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ABSTRAK 
NAMA : Murni 
NIM : 50400114025 
JUDUL :Manajemen Kinerja Dalam Membangun Sumber Daya 
Islami Pada Pegawai Kementerian Agama Kabupaten 
Jeneponto.  
 
Skripsi ini membahas tentang Manajemen Kinerja Dalam Membangun 
Sumber Daya Islami pada Pegawai Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto. 
Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui manajemen kinerja pegawai di 
Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto dan untuk mengetahui membangun 
sumber daya Islami di Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto. 
Jenis penelitian ini adalah penelitian kualitatif dan berlokasi di Jalan. Lanto 
Dg Pasewang Kecamatan Binamu Kabupaten Jeneponto. Pendekatan penelitian yang 
dilakukan adalah pendekatan Sumber Daya Islami. Sumber data dalam penelitian ini 
adalah sumber data primer berjumlah 6 informan yang terdiri kepala sub bagian tata 
usaha, dan kepala seksi di masing-masing bidang 4 orang dan 1 orang di bagian staff. 
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: teknik 
observasi, wawancara dan dokumentasi. Teknik pengolahan dan analisis  data 
adalah:data yang diperoleh kemudian dikumpulkan, diolah, dikerjakan serta 
dimanfaatkan sedemikian rupa dengan menggunakan metode deskriptif. Analisis data 
kualitatif yang bersifat induktif dengan cara menganalisa data yang bersifat khusus 
kemudian mengambil kesimpulan secara umum.  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Manajemen Kinerja Pegawai 
Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto dalam melaksanakan suatu kegiatan 
meliputi perencanaan dan penilaian kinerja Hal ini ditunjukkan dengan adanya 
pegawai yang selalu disiplin, tepat waktu dalam bekerja. Sehingga para pegawai 
menjadi antusias terhadap kinerjanya, yang  telah dituangkan dalam bentuk SKP yang 
telah dibuat oleh pegawai  yang menduduki jabatan berdasarkan panduan penyusunan 
SKP yang telah dibuat oleh pemerintah. Dari semua hasil tahapan manajemen dapat 
digunakan sebagai pertimbangan untuk pengembangan karier seorang pegawai negeri 
sipil. 
Sedangkan membangun sumber daya Islami pada Pegawai Kementerian 
Agama Kabupaten Jeneponto. Adalah pengembangan sumber daya pegawai melalui 
kegiatan-kegiatan keagamaan. Dengan mengikuti kegiatan tersebut dapat membentuk 
SDI secara efisien dan efektif. Selain itu SDI juga harus mempunyai sifat yang 
melekat pada diri Nabi Muhammad saw, yakni memiliki karakter amanah, fatanah, 
tablig dan siddiq. Semuanya dapat diaplikasikan secara bersamaan sehingga 
membentuk sumber daya. Dan semuanya dapat dilihat dalam 5 budaya kerja 
Kementerian Agama manusia yang berkualitas berdasarkan syariat Islam. 
Implikasi dari penelitian ini diharapkan kepada Kepala Kantor Kementerian 
Agama Kabupaten Jeneponto agar dapat lebih baik dalam meningkatkan kinerja 
pegawainya agar target yang telah ditentukan dapat tercapai dengan baik. 
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PEDOMAN TRANSLITERASI DAN SINGKATAN 
A. Transliterasi Arab-Latin 
Daftar huruf bahasa Arab dan transliterasinya ke dalam huruf latin dapat 
dilihat pada halaman berikut: 
1. Konsonan 
Huruf Arab Nama Huruf Latin Nama 
ﺍ Alif Tidak dilambangkan Tidak dilambangkan 
ﺏ Ba b Be 
ﺕ Ta T Te 
ﺙ Sa ֺs es (dengan titik di atas) 
ﺝ Jim J Je 
ﺡ Ha H Ha 
ﺥ Kha Kh kadang ha 
ﺪ Dal D De 
ﺬ Zal ֺz zet (dengan titik di atas) 
ﺮ Ra R Er 
ﺯ Zai Z Zet 
ﺲ Sin S Es 
ﺵ Syin Sy es dan ye 
ﺺ Sad   es (dengan titik di bawah) 
ﺾ Dad   de (dengan titik di bawah) 
ﻄ Ta   te (dengan titik di bawah) 
ﻅ Za   zet (dengan titik di bawah) 
ﻉ ‘ain ‘ Apostrof terbalik 
ﻍ Gain G Ge 
ﻒ Fa F Ef 
ﻖ Qaf Q Qi 
ﻚ Kaf K Ka 
ﻞ Lam L El 
ﻢ Mim M Em 
ﻦ Nun N En 
ﻮ Wau W We 
ﻫ Ha H Ha 
ء Hamzah ‘ Apostrof 
ﻱ Ya Y Ye 
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Hamzah (ء   an  t rl tak  i awal kata  an  m n ikuti vokaln a tanpa  i  ri 
tan a apapun   ika ia t rl tak  i t n a  atau  i ak ir  maka  itulis   n an tan a       
2. Vokal 
  Vokal bahasa Arab, seperti vokal bahasa Indonesia, terdiri atas vokal tunggal 
atau monoftong dan vokal rangkap atau diftong. Vokal tunggal bahasa Arab yang 
lambangnya berupa tanda atau harakat, transliterasinya sebagai berikut: 
Tanda Nama Huruf Latin Nama 
آ Fathah A A 
ﺍ Kasrah I I 
ٱ Dammah U U 
 Vokal rangkap bahasa Arab yang lambangnya berupa gabungan antara 
harakat dan huruf, transliterasinya berupa gabungan huruf, yaitu: 
Tanda Nama Huruf Latin Nama 
ﻯ ᷄ Fathahdanya᷄’ Ai a dan i 
ﻮ ᷄ Fathahdanwau Au a dan u 
3. Maddah 
Maddah atau vokal panjang yang lambangnya berupa harakat dan huruf, 
transliterasinya berupa huruf dan tanda, yaitu: 
Harakat dan Huruf Nama Huruf dan Tanda Nama 
ﻯ ᷄…  ׀ﺍ ᷄...... Fathah dan alif atau ya᷄’ Ā a dan garis di atas 
ﻯ Kasrah dan ya᷄’ Ī i dan garis di atas 
᷄ﻮ Dammah dan wau Ū u dan garis di atas 
3. Ta’ Marbutah 
Transliterasi untuk ta’marbutah ada dua, yaitu: ta’marbutah yang hidup atau 
mendapat harakat fathah, kasrah, dan dammah, transliterasinya adalah [t].  
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Sedangkan ta’marbutah yang mati atau mendapat harakat sukun, 
transliterasinya adalah [h]. Kalau pada kata yang terakhir dengan ta’ marbutah 
diikuti oleh kata yang menggunakan kata sandang al- serta bacaan kedua kata itu 
terpisah, maka ta’ marbutah itu ditransliterasi kan dengan ha (h). 
4. Syaddah (Tasydid) 
Syaddah atau tasydid yang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan 
sebuah tanda tasydid ( ﱢ  ), dalam transliterasi ini dilambangkan dengan perulangan 
huruf (konsonan ganda) yang diberi tanda syaddah. Jika huruf ﻯ ber-tasydid di akhir 
sebuah kata dan didahului oleh huruf kasrah (ۑ), maka ia ditransliterasi seperti huruf 
maddah m nja i ī  
5. Kata Sandang 
 Kata sandang dalam sistem tulisan bahasa Arab dilambangkan dengan huruf 
ﻞﺍ (alif lam ma’arifah). Dalam pedoman transliterasi ini, kata sandang ditransliterasi 
seperti biasa al-, baik ketika diikuti oleh huruf syamsiyah maupun huruf qamariyah. 
Kata sandang tidak mengikuti bunyi huruf langsung yang mengikutinya dan 
dihubungkan dengan garis mendatar (-). 
6. Hamzah 
Aturan transliterasi huruf hamzah m nja i apostrof  ’   an a   rlaku  a i 
hamzah yang terletak di tengah dan akhir kata. Namun, bila hamzah terletak di awal 
kata, ia tidak dilambangkan, karena dalam tulisan Arab ia berupa alif. 
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7. Penulisan Kata Arab yang Lazim di Gunakan dalam Bahasa Indonesia 
 Kata, istilah atau kalimat Arab yang ditransliterasi adalah kata, istilah atau 
kalimat yang belum dibakukan dalam bahasa Indonesia, atau lazim dan menjadi 
bagian dari perbendaharaan bahasa Indonesia, atau sering ditulis dalam tulisan 
bahasa Indonesia, atau lazim digunakan dalam dunia akademik tertentu, tidak  lagi 
ditulis menurut cara transliterasi di atas. Misalnya kata al-Qur’an   ari al-Qur’ān   
alhamdulillah, dan munaqasyah. Namun, bila kata-kata tersebut menjadi bagian dari 
satu rangkaian teks Arab, maka harus ditransliterasi secara utuh. 
8. Lafz al-Jalālah (ﷲ) 
Kata “Allah” yang didahului partikel seperti huruf jar dan huruf lainnya atau 
berkedudukan sebagai mudāfilaih (frasa nominal), ditransliterasi tanpa huruf 
hamzah. 
 Adapun tā’marbutah di akhir kata yang disandarkan kepada Lafz al-Jalālah, 
ditransliterasi dengan huruf [t]. 
9. Huruf Kapital 
Walau sistem tulisan Arab tidak mengenal huruf kapital (All Caps), dalam 
transliterasinya huruf-huruf tersebut dikenai ketentuan tentang penggunaan huruf 
kapital berdasarkan pedoman ejaan bahasa Indonesia yang berlaku (EYD). Huruf 
kapital misalnya, digunakan untuk menuliskan huruf awal nama diri (orang, tempat, 
dan bulan) dan huruf pertama pada permulaan kalimat. Bila nama diri didahului oleh 
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kata sandang al-, maka yang ditulis dengan huruf kapital tetap huruf awal nama diri 
tersebut, bukan huruf awal kata sandangnya. 
Jika terletak pada awal kalimat, maka huruf A dari kata sandang tersebut 
menggunakan huruf kapital Al-. Ketentuan yang sama juga berlaku untuk huruf awal 
dari judul referensi yang didahului oleh kata sandang al-, baik ketika ditulis dalam 
teks maupun dalam catatan rujukan (CK, DP, CDK, dan DR). 
B. Daftar Singkatan 
Beberapa singkatan yang dibakukan adalah: 
1. swt.  = su  analla uwata’ala. 
2. saw.  = sallalla u ‘alai iwasallam. 
3. H  = Hijriah. 
4. M  = Masehi. 
5. SM  = Sebelum Masehi. 
6. Qs …/…: 4 = QS al-Baqara /2: 4 atau QS Ali ‘Imran/3: 4. 
7. HR  =HadisRiwayat.
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang  
Organisasi atau lembaga merupakan suatu kesatuan kompleks yang berusaha 
mengalokasikan sumber daya manusia, secara penuh demi tercapainya suatu tujuan. 
Apabila suatu organisasi mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan, dapat 
dikatakan bahwa organisasi tersebut efektif. Seiring dengan perkembangannya, 
semua organisasi dituntut untuk dapat bersaing memberikan pelayanan yang 
maksimal, tidak terkecuali organisasi pemerintah. 
Menurut Sutarto sebagaimana yang dikutip oleh Abdurrahmat Fathoni 
menyatakan bahwa organisasi adalah sistem saling pengaruh antara orang dalam 
kelompok yang bekerjasama untuk mencapai tujuan tertentu. Definisi tersebut dapat 
diketahui adanya berbagai faktor yang dapat menimbulkan organisasi, antara lain 
orang-orang, kerjasama dan tujuan bersama. Beberapa faktor tersebut menjadi saling 
terkait dan saling membutuhkan satu sama lain dan tidak  bisa lepas berdiri sendiri 
tanpa adanya faktor lain yang mendukung.1 
Sumber daya manusia pada suatu organisasi perlu dikelola secara profesional 
demi terwujudnya keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan kemampuan 
organisasi. Tidak wajar jika banyak karyawan yang sebenarnya berkemampuan tinggi 
tetapi tidak mampu berprestasi dalam bekerja, hal ini mungkin karena faktor 
lingkungan kerja. Sebuah perusahaan yang mempunyai tenaga kerja berpotensi tinggi 
tetapi tidak mampu bekerja secara efektif. 
                                                          
1Abdurrahmat Fathoni, Organisasi dan Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta : PT. 
Rineka Cipta, 2006), h. 5. 
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Seperti yang diketahui, bahwa sumber daya manusia memiliki peranan yang 
sangat penting dalam suatu perusahaan. Salah satunya dalam sebuah perusahaan pasti 
membutuhkan suatu manajemen dalam menjalankan setiap kegiatan yang ingin 
dicapainya. Agar perusahaan tersebut mampu bersaing dengan perusahaan lain secara 
efektif dan efisien serta membutuhkan suatu pengelolaan yang baik di dalamnya. 
Maka dari itu, dibutuhkan suatu langkah atau tahapan dalam  manajemen agar dapat 
mencapai tujuan tersebut. Salah satu manajemen yang diperlukan perusahaan tersebut 
adalah manajemen kinerja. Dengan kinerja tersebut dapat mengukur tingkat kinerja 
karyawan dengan menggunakan teknik penilaian kinerja, di dalam sebuah 
perusahaan. Oleh sebab itu, kinerja membutuhkan manajemen yang dapat mengukur 
hasil kinerja karyawan yang diinginkan oleh perusahaan agar dapat tercapai sesuai 
target dan tujuan tersebut. 
Kinerja karyawan yang tinggi sangat diharapkan oleh perusahaan semakin 
banyak karyawan yang mempunyai kinerja tinggi, maka produktivitas perusahaan 
secara keseluruhan akan meningkat sehingga dapat bertahan dalam persaingan. 
Karyawan dituntut untuk menyelesaikan tugas dan tanggung jawab secara efektif dan 
efisien. Keberhasilan seorang karyawan dapat diukur melalui tingkat kemampuan 
dalam menyelesaikan tugas yang diberikan. Untuk mencapai kinerja yang diharapkan 
dari seorang karyawan tidak mudah, karena dipengaruhi oleh berbagai faktor 
diantaranya pemberian kompensasi, kepuasan kerja, motivasi kerja, lingkungan kerja 
dan berbagai faktor lainnya. Hal ini sejalan dengan apa yang dikemukakan oleh 
Kuswandi bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan antara lain: 
kepuasan kerja, kemampuan kerja, motivasi lingkungan kerja serta kepemimpinan.2 
                                                          
2Kuswandi, Cara Mengukur Kepuasan Kerja (Jakarta: Alex Media Komputindo, 2004), h. 27. 
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Dengan melakukan penilaian kinerja secara efektif perusahaan dapat 
mengoptimalkan kompetensi karyawan demi tercapainya tujuan perusahaan tersebut. 
Selain itu karyawan juga akan termotivasi dalam bekerja lebih baik lagi. Jika 
penilaian kinerja tidak berjalan dengan baik maka akan berpengaruh pada perusahaan, 
mulai dari munculnya keluhan karyawan, turunnya motivasi kerja serta tingginya 
intensitas turnover karyawan. 
Manajemen kinerja adalah suatu tindakan yang berurutan yang diawali dengan 
suatu perencanaaan, peninjauan, penilaian dan perhargaan atas kinerja pegawai 
tersebut. Fungsi dari manajemen kinerja adalah mendukung secara keseluruhan dari 
sebuah tujuan yang ingin dicapai oleh organisasi tersebut. 
Manajemen Kinerja (performance management) adalah proses beriorentasi 
tujuan yang diarahkan untuk memastikan bahwa proses-proses keorganisasian ada 
pada tempatnya untuk memaksimalkan produktifitas pada karyawan, tim, dan 
organisasi. Fungsi manajemen kinerja adalah untuk penentuan sasaran yang jelas dan 
terarah. Di dalamnya terdapat tujuan organisasi yang ingin dicapai, strategi, rencana 
kerja dan saluran komunikasi atasan dan bawahan untuk memastikan pencapaian 
kinerja yang diharapkan. Pengukuran kinerja akan memberikan umpan balik terhadap 
tujuan dan sasaran kinerja, perencanaan dan proses pelaksanaan kualitas kinerja. Atas 
dasar pengukuran kinerja dapat diambil langkah-langkah untuk melakukan perbaikan 
kinerja di waktu yang akan datang, karena pengukuran atau evaluasi kinerja 
merupakan pendapat yang bersifat evaluatif atas sifat, perilaku seseorang, dan 
prestasi kerja individu, kelompok/tim dan organisasi, sebagai dasar untuk keputusan 
dan rencana pengembangan personil dalam organisasi. 3 
                                                          
3Mahmuddin,  Manajemen Kinerja Sektor Publik, (Cet II; Yogyakarta: Sekolah Tinggi Ilmu 
Manajemen YKPN, 2007). h.17. 
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Manajemen kinerja merupakan suatu aktivitas secara menyeluruh dalam hal 
memantau kinerja pada karyawannya dalam hal hubungan dengan persyaratan kerja 
dalam jangka waktu tertentu (yaitu, karyawan, tujuan yang ingin dicapai, bimbingan 
langsung pada tugas, penyimpanan dan akses informasi mengenai kinerja) dan 
selanjutnya akan dibuat suatu penilaian mengenai kinerja tersebut. Penilaian kinerja 
yang diperoleh ini selanjutnya akan kembali diberikan kepada pegawai yang 
bersangkutan melalui wawancara penilaian kinerja. 
Al-Qur’an menegaskan kepada setiap pemeluknya untuk selalu terikat dengan 
aturan-aturan Allah swt dalam setiap aspek kehidupan yang dijalankannya. Termasuk 
dalam hal konsep manajemen khususnya pada manajemen sumber daya manusia. 
Praktek manajemen sumber daya manusia di negara-negara Islam memainkan peran 
yang dominan dalam kehidupan masyarakat mencerminkan nilai-nilai Islam yang 
diterapkan oleh orang-orang yang berada di negara tersebut. 
Manajemen sumber daya islamiadalah suatu konsep dalam mengelola sumber 
daya manusia dengan menggunakan prinsip-prinsip Islam sebagai pedoman yang 
sesuai dengan Al-Qur’an dan hadis. Manajemen sumber daya islami menekan pada 
pengembangan individu pegawai, keterampilan, kemampuan, sikap dan kemampuan 
pekerja yang berpartisipasi untuk mencapai tujuan organisasi. Konsep manajemen 
sumber daya islami bertujuan untuk memahami kebutuhan dan harapan pegawai 
dengan cara yang leih baik. 
Dengan memahami kebutuhan dan harapan para pegawai maka hak-hak 
pegawai pun akan terpenuhi dengan baik. Oleh karena itu dengan adanya penerapan 
manajemen Islam sumber daya manusia diharapkan dapat terjalin hubungan yang 
harmonis antara pegawai dan organisasi yang bermanfaat bagi keberlangsungan hidup 
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sebuah organisasi. Konsep manajemen islami sumber daya manusia relevan dengan 
saat ini, karena penekanan dalam Islam adalah melayani manusia secara optimal dan 
validitas suatu tindakan dinilai dari segi manfaatnya bagi masyarakat. Kebijakan 
manajemen islami sumber daya manusia dapat menjadi faktor dalam meningkatkan 
keberlangsungan hidup dan pertumbuhan organisasi. 
Manajemen sumber daya manusia apabila dikelola dengan menggunakan 
prinsip-prinsip Islam maka akan bermanfaat bagi para pegawai dan organisasi, karena 
dalam Islam lebih menekankan bagaimana suatu tindakan dapat bermanfaat pada 
manusia sehingga kesejahteraan manusia lebih diutamakan. 
Sumber daya manusia adalah aset penting dalam sebuah organiasasi. Ketika 
menjalankan sebuah organisasi tentunya tidak akan lepas dari peran anggota 
organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. Keberlangsungan sebuah organisasi 
tergantung pada pengetahuan,  keterampilan dan kompetensi dan kerja sama antar 
sumber daya manusia sebagai penggerak organisasi. Sumber daya manusia yang ada 
dalam organisasi juga perlu diatur dengan baik, oleh karena itu dibutuhkan sumber 
daya manusia untuk menjalankan sebuag organisasi.4 
Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang dari 
manajemen umum. Sumber daya manusia dianggap semakin penting perannya dalam 
pencapaian tujuan organisasi, maka berbagai pengalaman dalam bidang SDM 
dikumpulkan secara sistematis dalam sebuah bidang yang disebut manajemen sumber 
daya manusia. Manajemen sumber daya manusia dapat menjadi alat yang paling 
efektif dalam meningkatkan antusias, kepuasan, kualitas anggota organisasi, 
pengalaman, rasa perlakuan yang adil dapat dapat mempengaruhi produktivitas 
                                                          
4Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia (jakarta: Erlangga,2012), h. 10. 
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organisasi dan kelangsungan hidup organisasi dalam jangka waktu yang panjang. 
Sehingga manajemen sumber daya manusia harus tertata dengan baik, dilaksanakan 
dan diimplementasikan dengan baik, dan dimonitoring agar dapat mencapai tujuan 
organisasi yang diinginkan. 
Wether dan Davis yang dikutip oleh Edy Sutrisno berpendapat bahwa 
manajemen sumber daya manusia adalah pegawai yang siap, dan mampu siaga dalam 
mencapai tujuan-tujuan organisasi.5Sedangkan menurut Simamora yang dikutip oleh 
Edy Sutrisno berpendapat bahwa manajemen sumber daya manusia adalah suatu 
proses pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa dan 
pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok kerja.6 Dari beberapa definisi 
diatas dapat dipahami bahwa manajemen sumber daya manusia adalah kekuatan yang 
berasal dari manusia yang dapat didayagunakan oleh suatu organisasi untuk mencapai 
suatu tujuan. Oleh karena itu sumber daya manusia harus ditingkatkan kualitas dan 
kompetensinya.  
Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian yang tak terpisahkan 
dari manajemen suatu organisasi. Kegunaanya untuk  meningkatkan kontribusi orang 
pada organisasi dengan cara-cara yang strategis, etis dan sosial serta dapat 
dipertanggung jawabkan untuk mencapai tujuan. Kualitas sumber daya manusia 
memiliki peranan penting dalam peningkatan pelayanan. Dalam mewujudkan 
pelayanan yang berkualitas, pegawai harus memiliki strategi, yakni mempersiapkan 
untuk menjadi pelayan bagi masyarakat. Namun pelayanan tersebut masih 
                                                          
5Edy Sutrisno, Manajemen Sumber  DayaManusia (Cet.VI; Jakarta: Kencana Prenada Media 
Group, 2014), h. 4-5. 
6Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia. h. 5. 
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diperhadapkan pada masalah rendahnya kualitas dan kuantitas kinerja pegawai dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawab. 
Setiap organisasi dalam bidang manajemen sumber daya manusia tentunya 
menginginkan setiap saat memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dalam arti 
memenuhi persyaratan kompetensi untuk didayagunakan dalam usaha merealisasikan 
visi dan misi untuk mencapai tujuan jangka pendek, menengah maupun jangka 
panjang organisasi tersebut. 
Dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai, berbagai upaya dilakukan oleh 
pimpinan untuk meningkatkan kinerja pegawainya, maka pimpinan melakukan 
evaluasi terhadap manajemen sumber daya manusia yang dilaksanakan mulai dari 
perencanaan, perekrutan, sampai pada kegiatan pelatihan dan pengembangan kinerja 
pegawai. 
Pada era globalisasi saat  ini, perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi 
sangat pesat sehingga berimbas pada pentingya peningkatan kinerja pegawai sehingga 
dapat terwujud sikap profesional. Salah satu faktor yang menjadi ukuran keberhasilan 
suatu organisasi ada pada kinerja pegawainya. 
Peningkatan kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor dalam 
meningkatkan mutu kinerja antara lain: partisipasi SDM, pengembangan karier, 
komunikasi, kesehatan dankeselamatan kerja, penyelesaian konflik, insentif yang baik 
dan sebagainya. Jadi untuk meningkatkan kinerja pegawai harus mendapat dukungan 
dan motivasi dari seorang pimpinan.7 
Dengan demikian Kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto adalah 
suatu organisasi atau lembaga yang tumbuh dan berkembang di tengah masyarakat 
                                                          
7Wibowo, Manajemen Kinerja (Edisi Revisi IV; Jakarta: Rajawali Pers, 2014), h. 54. 
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untuk melayani masyarakat dalam bidang Agama dan sosial. Untuk itu, upaya dalam 
meningkatkan manajemen sumber daya Islami dalam pengelolaan sumber daya 
manusia. Yang dapat dilihat bahwa Kantor Kementerian Agama menerapkan 
manajemen Islami yaitu dari lingkungan kerja, nilai-nilai organisasi dan budaya 
organisasi. 
Dari uraian diatas penulis dapat menyimpulkan bahwa Kantor Kementerian 
Agama yang terletak di Kabupaten Jeneponto merupakan suatu tempat yang strategis 
untuk melakukan suatu penelitian. 
 
B. Fokus Penelitian dan Deskripsi Fokus 
1. Fokus penelitian 
Fokus penelitian dimaksud agar pembahasan tidak keluar dari pokok 
permasalahan. Oleh karena itu penulis memfokuskan penelitian ini pada Manajemen 
Kinerja dalam membangun Sumber Daya Islami pada Pegawai Kementerian Agama 
Kabupaten Jeneponto. 
2. Deskripsi fokus 
Berdasarkan pada fokus penelitian dapat dideskripsikan bahwa, penelitian ini 
dibatasi pada “Manajemen Kinerja dalam Membangun Sumber Daya Islami pada 
Pegawai Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto”.Untuk menghindari hal-hal 
yang tidak diinginkan maka penulis terlebih dahulu memberikan pengertian judul 
yaitu: 
a. Manajemen kinerja adalah proses kegiatan yang dicapai oleh seorang pegawai 
dalam suatu organisasi (instansi), dimana pencapaiannya dapat diapresiasikan 
dalam bentuk apapun. Adapun tahap-tahap pencapaian manajemen kinerja 
meliputi: perencanaan kinerja, pelaksanaan kinerja, pengukuran kinerja, 
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penilaian kinerja dan evaluasi kinerja.8 Karena dalam penelitian ini yang 
dimaksud manajemen kinerja pegawai Kementerian Agama Kabupaten 
Jeneponto. 
b. Sumber daya islami adalah pengelolaan sumber daya manusia yang mengacu 
pada sifat-sifat Nabi Muhammad saw seperti amanah, siddiq, fatonah dan tablig. 
Sifat seperti inilah yang perlu ditanamkan pada setiap perekrutan karyawan 
dalam setiap organisasi.9 Sumber daya islami dalam penelitian ini adalah 
pegawai Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, yang memiliki sifat amanah, 
siddiq, fatonah dan tablig. 
Dari beberapa pengertian di atas dapat dipahami bahwa penerapan manajemen 
kinerja pegawai dapat dilihat apa yang dikerjakan, serta dapat dilihat dari aspek 
perencanaan kinerja dan penilaian kinerja. Sedangkan manajemen sumber daya islami 
diharapkan dapat terjalin hubungan yang harmonis antara pegawai dan organisasi 
yang bermanfaat bagi keberlangsungan hidup sebuah organisasi. 
 
C. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka dapat dikemukakan pokok 
permasalahan yaitu Bagaimana manajemen kinerja dalam membangun sumber daya 
islami pada pegawai Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto? Dari pokok 
permasalahan tersebut, maka dapat dirumuskan sub-sub masalah sebagai berikut: 
 
                                                          
8Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi (PT Raja Grafindo Persada Jakarta,  
2012). h. 139. 
9Eka Suhartini, Islamic Human Resource Management (Cet I; Makassar. Alauddin University 
Press, 2015), h. 2. 
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1. Bagaimana manajemen kinerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten 
Jeneponto? 
2. Bagaimana membangun sumber daya Islami di Kementerian Agama 
Kabupaten Jeneponto ? 
 
D. Kajian Pustaka 
Berdasar pada penelusuran pustaka yang telah peneliti temukan beberapa 
literatur yang mempuyai relevansi dengan penelitian yang dilakukan diantaranya: 
Skripsi Elsa Ervina Tahir dengan judul “Manajemen Penilaian Kinerja dalam 
Aktivtas Kerja Pegawai Kantor Lurah Tamangapa Kassi Kota Makassar”. Dengan 
rumusan masalahnya yaitu Bagaimana manajemen penilaian kinerja Kantor Lurah 
Tamangapa Kassi Kota Makassar. Pada penelitian ini hanya memfokuskan pada 
penilaian kinerja Kantor Lurah Tamanagapa kota Makassar. Sedangkan peneliti 
memfokuskan pada penelitian Penerapan manajemen kinerja dalam membangun 
sumber daya islami pada Pegawai Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto.10 
Skripsi Sri Wahyuni dengan judul “Penerapan Manajemen Kinerja dalam 
Meningkatkan Kualitas Kerja Pegawai pada Kantor Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil di Kabupaten Enrekang” pada skripsi ini mempunyai persamaan dan 
perbedaan dengan judul yang peneliti angkat yakni persamaannya yaitu metode yang 
digunakan yaitu metode pendekatan manajemen sedangkan perbedaannya peneliti 
terdahulu mengarah pada manajemen kinerja pegawai dan kualitas kerja pegawai di 
Kantor dinas kependudukan dan pencatatan sipil. Sedangkan peneliti memfokuskan 
                                                          
10Elsa Ervina Tahir, Manajemen Penilaian Kinerja dalam Aktivitas Kerja Pegawai Kantor 
LurahTamangapa Kassi Kota Makassar Skripsi (Makassar : Alauddin University Press: 2017)  
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pada manajemen kinerja dan sumber daya Islami pada pegawai Kementerian Agama 
Kabupaten Jeneponto.11 
Skripsi Indiastuti dengan judul “ Analisis Penerapan Manajemen Sumber 
Daya Manusia berbasis Syariah (studi pada perusahaam tahu baxo ibu pudji di 
ungaran). Pada skripsi ini terdapat persamaan dan perbedaan dengan judul yang 
peneliti angkat yakni persamaannya metode penelitian lapangan. Sedangkan 
perbedaannya peneliti terdahulu mengarah pada manajemen sumber daya berbasis 
syariah Sedangkan pada penelitian penulis memfokuskan pada  manajemen kinerja 
dan sumber daya Islami pada pegawai Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto.12 
Dapat disimpulkan bahwa penelitian yang dilakukan oleh penulis memiliki 
persamaan dengan penelitian terdahulu sehingga penulis dapat melakukan penelitian 
secara efektif dan efisien. 
 
E. Tujuan dan Kegunaan Peneliti 
1. Tujua penelitian 
Berdasarkan fokus penelitian yang dijelaskan terdahulu, maka tujuan yang 
ingin di capai dalam penelitian ini yaitu : 
a) Untuk mengetahui manajemen kinerja pegawai di Kementerian Agama 
Kabupaten Jeneponto. 
b) Untuk mengetahui membangun sumber daya islami di Kementerian Agama 
Kabupaten Jeneponto. 
                                                          
11Sri Wahyuni, Penerapan Manajemen Kinerja dalam Meningkatkan Kualitas Kerja Pegawai  
pada Kantor Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil di Kabupaten Enrekang. Skripsi (Makassar : 
Alauddin University Press: 2017). 
12Indiastuti, Analisis Penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia berbasis Syariah (studi 
pada perusahaam tahu baxo ibu pudji di ungaran). Skripsi (Semarang, Fak. Ekonomi dan Bisnis Islam, 
Universitas Islam Negeri Walisongo, 2015).  
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2. Kegunaan Peneliti 
a. Kegunaan teoritis 
1) Diharapkan dengan penelitian ini dapat menambah wawasan bagi peneliti dan 
dapat dijadikan sebagai referensi bagi yang lain. 
2) Sebagai tambahan pengetahuan tentang penerapan manajemen kinerja dalam 
membangun sumber daya islami. 
b. Kegunaan praktis 
1) Dapat dijadikan sebagai dasar pengambilan keputusan dalam penerapan 
manajemen kinerja pegawai terutama di Kementerian Agama Kabupaten 
Jeneponto. 
2) Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi pertimbangan ataupun rujukan 
untuk peneliti-peneliti yang memiliki dimensi yang sama dengan penelitian 
ini. 
3) Melalui penelitian ini pula diharapkan dapat menjadi bahan informasi, 
referensi baru bagi para pembaca. 
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BAB II 
TINJAUAN TEORETIS  
A. Tinjauan tentang Manajemen Kinerja 
1. Pengertian Manajemen  
Manajemen berasal dari kata to manage yang artinya mengatur, pengaturan 
dilakukan melalui proses yang diatur berdasarkan urutan dari fungsi-fungsi 
manajemen. Manajemen merupakan suatu proses untuk mewujudkan tujuan yang  
diinginkan, sehingga manajemen harus melakukan fungsi-fungsinya melalui urutan 
fungsi manajemen, yaitu perencanaan (Planning), pengorganisasian (Organizing), 
pengarahan (Derecting), dan pengendalian (Controlling).1 
Dengan adanya sistem manajemen bisa memberikan dorongan atau motivasi 
terhadap para pegawai. Manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian, 
pelaksanaan dan pengawasan dalam suatu perusahaan, baik dalam negeri maupun luar 
negeri. Manajemen dalam suatu perusahaan sangatlah penting karena tanpa adanya 
manajemen apapun yang diingin oleh perusahaan tidak dapat berjalan sesuai dengan 
tujuan perusahaan yang ingin dicapai. 
Banyak pakar manajemen yang mengemukakan tentang pengertian 
manajemen menurut: 
a. Menurut Stoner mengemukakan bahwa manajemen adalah proses perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan usaha-usaha para anggota 
organisasi dan penggunaan sumber-sumber daya organisasi lainnya agar mencapai 
tujuan organisasi yang telah diterapkan. Inti dari manajemen adalah mengelola 
                                                          
1H. Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Dasar, Pengertian dan Masalah (Jakarta: Bumi 
Aksara, 2007), h. 1. 
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sumber daya yang ada, terutama sumber daya manusia untuk bekerja sama dalam 
melaksanakan kegiatan untuk mencapai tujuan bersama.2 
b. Menurut Richald L. Daft berpendapat bahwa manajemen adalah pencapaian tujuan 
organisasi dengan cara yang efektif dan efisien melalui perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian sumber daya organisasi. 
Manajemen adalah salah satu ilmu yang dapat diterapkan dalam perusahaan untuk 
memecahkan persoalan-persoalan guna untuk mengambil kepuasan oleh pimpinan 
atau manajer.3 
c. Menurut H Melayu S.P Hasibuan berpendapat bahwa manajemen yaitu ilmu dan 
seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber daya 
lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan organisasi. Manajemen 
adalah salah satu seni yang digunakan untuk mencapai tujuan yang diinginkan.4 
Dari beberapa pengertian di atas tentang manajemen  menurut para ahli, 
penulis dapat menyimpulkan bahwa manajemen adalah proses perencanaan, 
pengorganisasian, penggerak dan pengendalian dalam suatu organisasi guna 
mencapai suatu tujuan yang efektif dan efisien. 
2. Fungsi Manajemen  
Manajemen mencakup bagian yang sangat luas mulai dari  menentukan arah 
organisasi masa depan dan tujuan yang ingin dicapai, menciptakan dan mendorong 
                                                          
2Yusmiar, Manajemen Sumber Daya Manausia dalam Peningkatan Kinerja Pegawai 
(Makassar: Alauddin University Press, 2014), h. 10. 
3Richard L. Daft, Management (Jakarta: Salemba Empat, 2006),  h. 6-7. 
4H. Malayu S. P. Hasibuan, Manajemen Dasar Pengertian dan Masalah, Edisi revisi (Cet; 
VI: Jakarta: Bumi Aksara, 2007), h. 2. 
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terbinanya kegiatan antar sesama anggota organisasi. Adapun fungsi manajemen 
yaitu: 
a. Planning (perencanaan) 
Perencanaan adalah penentuan secara matang dan cerdas tentang apa yang 
akan dikerjakan di masa yang akan datang dalam rangka memcapai tujuan. 
Perencanaan merupakan proses mempersiapkan seperangkat keputusan bagi 
perbuatan di masa depan. Pembuatan keputusan merupakan bagian dari perencanaan, 
namun proses perencanaan dapat juga terpikir setelah tujuan dan keputusan diambil. 
Fungsi perencanaan adalah suatu kegiatan membuat tujuan perusahaan dan diikuti 
dengan membuat berbagai rencana untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan 
tersebut.5 
b. Organization (pengorganisasian) 
Gumur merumuskan bahwa pengorganisasian, pengelompokan dan 
pengaturan orang untuk dapat digerakkan sebagai suatu kesatuan sesuai dengan 
rencana yang telah dirumuskan menuju tercapainya tujuan yang ditetapkan. Ada tiga 
unsur pengorganisasian yaitu:6 
1. Pengenalan pengelompokan kerja. 
2. Penentuan dan pelimpahan wewenang serta tanggung jawab. 
3. Pengaturan hubungan kerja. 
Setelah adanya gambaran pengertian pengorganisasian sebagaimana telah 
diuraikan di atas, maka pengorganisasian merupakan rangkaian aktivitas dalam 
menyusun suatu kerangka yang menjadi wadahbagi segenap kegiatan usaha dengan 
                                                          
5Yusmiar, Manajemen Sumber Daya Manausia dalam Peningkatan Kinerja Pegawai. h. 12. 
6Alex Gumur, Manajemen Kerangka Pokok-Pokok  (Jakarta: Barat, 1975), h. 23. 
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jalan membagi dan mengelompokkan pekerjaan yang harus dilaksanakanserta 
menetapkan dan menyusun jalinan hubungan kerja diantara satuan-satuan organisasi.7 
c. Actuating (penggerakan) 
Penggerakan adalah seluruh proses pemberian motivasi kerja kepada para 
bawahan sedemikian rupa, sehingga mereka mampu bekerja dengan ikhlas demi 
tercapainya tujuan organisasi dengan efisien dan ekonomis.8 Setelah rencana 
ditetapkan, maka tindakan berikutnya dari pimpinan adalah menggerakkan mereka 
untuk segera melaksanakan kegiatan-kegiatan itu sehingga apa yang menjadi tujuan 
suatu kegiatan usaha benar-benar tercapai. Tindakan pimpinan menggerakkan itu 
disebut “penggerakan” (actuating). 
d. Controlling (pengawasan) 
Pengendalian dalam Kamus Bahasa Indonesia berarti proses, cara, perbuatan 
mengendalikan, pengawasan atas kemajuan dengan membandingkan hasil dan 
sasaran secara teratur serta menyesuaikan usaha (kegiatan) dengan hasil 
pengawasan.9 
Pengertian pengendalian menurut istilah adalah proses kegiatan pengendalian 
semua karyawan agar menaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai 
dengan rencana.10 Dengan adanya pengendalian dapat menjamin bahwa rencana yang 
telah dilaksanakan sesuai yang telah ditetapkan oleh organisasi. 
 
 
                                                          
7Mahmuddin, Manajemen Dakwah Rasulullah Suatu Telaah Historis Kritis( Jakarta: Restu 
Ilahi, 2004), h. 32. 
8M. Munir, dan  Wahyu Ilaihi,  Manajemen Dakwah (Jakarta: Prenada Media, 2006), h. 139. 
9Depdiknas, Kamus Besar Bahasa Indonesia, Jakarta: Pusat Bahasa, 2018. h. 543. 
10Umi Athelia Kurniati (ed), Pengantar Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: 
Pustakaraya, 2012), h. 40. 
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3. Manajemen  Kinerja 
a. Pengertian Manajemen Kinerja 
Manajemen kinerja yaitu manajemen tentang menciptakan hubungan dan 
memastikan komunikasi yang akan disampaikan secara efektif. Manajemen kinerja 
fokus pada apa yang diperlukan oleh organisasi, manajer, dan pekerja untuk berhasil 
dalam melaksanakan tugasnya.  
Kinerja berasal dari pengertian performance, ada pula yang memberikan 
pengertian performance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Namun, sebenarnya 
kinerja mempunyai makna yang lebih luas bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk 
bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Denga  demikian, kinerja adalah tentang 
melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut.11 
Adapun beberapa para ahli yang  mendefinisikan tentang  manajemen kinerja 
yaitu:  
1) Menurut Suhartini berpendapat bahwa manajemen kinerja yaitu suatu proses 
yang strategis yang menunjang keberhasilan organisasi melalui 
pengembangan aspek-aspek yang menunjang keberadaan suatu organisasi, 
dimana proses kerja berlangsung secara berkelanjutan dan terus-menerus.12 
2) Menurut J. Thomas Alweni berpendapat bahwa Manajemen kinerja adalah 
suatu proses hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok 
orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 
masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan yang telah ditetapkan.13 
3) Menurut Bitici, Carrie dan McDevitt yang dikutip oleh Wibowo berpendapat 
bahwa manajemen kinerja adalah proses perusahaan mengelola kinerjanya 
selaras dengan strategi dan sasaran korporasi dan fungsional. Sasaran dari 
proses ini adalah mengusahakan sistem putaran tertutup secara proaktif, 
dimana strategi korporasidan fungsional disebarkan pada semua proses 
aktivitas tugas dan personil bisnis, dan umpan balik diperoleh melalui sistem 
pengukuran kinerja untuk memungkinkan keputusan manajemen yang tepat. 
                                                          
11Wibowo, Manajemen Kinerja Edisi Keempat (Jakarta: Rajawali Pers,2014), h. 7. 
12Suharti, Kinerja Pegawai Suatu Kajian dengan pendekatan Analisis Beban Kerja 
(Makassar: Aluddin University Press, 2012), h. 8. 
13J.Thomas Alweni, Penilaian Kinerja dan Standar Kinerja seri Manajemen Sumber Daya 
Manusia (Jakarta: Bhuana Ilmu Computer, 2002), h. 22. 
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Pengelolaan sumber daya manusia yang berorientasi pada kinerja secara 
terbuka dan berkelanjutan dengan menciptakan visi bersama sebagai kekuatan 
pendorong untuk mencapai tujuan organisasi.14 
Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa manajemen kinerja 
adalah proses pengelolaan kinerja pegawai dalam memberikan tugas dan tanggung 
jawab dalam pekerjaan yang akan diberikan kepadanya. Dengan demikian para 
pegawai dapat bekerja dengan baik secara professional.  Setelah itu perusahaan dapat 
melakukan penilaian kepada pegawai terhadap apa yang telah di kerjakannya selama 
bekerja.  
b. Proses manajemen kinerja 
Adapun proses manajemen kinerja melalui beberapa tahapan di antaranya: 
1. Perencanaan kinerja 
Perencanaan kinerja adalah langkah awal dari manajemen kinerja. Dasar 
untuk melakukan perencanaan kinerja adalah perencanaan strategis organanisasi yang 
menetapkan tujuan utama suatu oganisasi. Perencanaan strategis menentukan apa saja 
yang harus dilakukan organisasi untuk mencapai tujuan.15 Perencanaan kinerja 
mendesain kegiatan apa yang harus dilakukan untuk mencapai tujuan organisasi. Oleh 
karena itu sebelum melakukan perencanaan kinerja, terlebih dahulu menetapkan apa 
yang menjadi tujuan dan sasaran organisasi pada berbagai tingkatan. Tujuan pada 
suatu organisasi mempunyai lingkup yang lebih luas dari pada tingkat bisnis, 
departemen maupun divisi. 
Perencanaan kinerja merupakan proses penyusunan rencana kinerja sebagai 
penjabaran dari sasaran dan program yang telah ditetapkan dalam rencana strategis, 
yang dilaksanakan oleh instansi pemerintah melalui berbagai kegiatan tahunan. Di 
                                                          
14Wibowo, Manajemen Kinerja. h. 9. 
15Wibowo, Manajemen Kinerja, h. 37. 
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dalam rencana kinerja ditetapkan rencana capaian kinerja tahunan untuk seluruh 
indikator kinerja yang ada pada tingkat sasaran dan kegiatan penyusunan rencana 
kinerja dilakukan seiring dengan agenda penyusunan dan kebijakan anggaran, serta 
merupakan komitmen bagi instansi untuk memcapainya dalam tahun tertentu.16 
2. Pengukuran kinerja  
Pengukuran kinerja dapat dilaksanakan untuk mengetahui selama pelaksanaan 
kinerja sesuai rencana yang telah ditentukan atau sesuai jadwal yang telah 
dibuatsesuai hasil kinerja yang telah diharapkan. Pengukuran hanya mengukur apa 
yang penting dan relevan.  
Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan cara: 
1. Memastikan bahwa persyaratan telah terpenuhi. 
2. Membuat standar kinerja untuk menciptakan perbandingan. 
3. Mengusahakan jarak untuk memonitor tingkat kinerja 
4. Menentukan apa yang diproiritaskan  
5. Menghindari konsekuensi kinerja 
6. Mempertimbangakan penggunaan sumber daya  
7. Umpan balik untuk mendorong perbaikan.17 
Dari beberapa cara pengukuran kinerja di atas perlu mengamati kinerja dan 
perilaku yang menjadi kepentingan individu dalam memahami tentang dimensi atau 
gambaran kinerja. 
 
 
                                                          
16A. Yusmiar, Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Penigkatan Kinerja pegawai. h. 79. 
17Wibowo, Manajemen Kinerja. h.155. 
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3. Penilaian kinerja 
Penilaian kinerja (performance appraisal) yaitu proses dimana kinerja 
individu diukur dan dievaluasi. penilaian kinerja metode untuk mengukur seberapa 
baik pekerjaan individu dalam  melakukan pekerjaan yang diberikan kepadanya.18 
Dengan adanya penilaian kinerja dapat mengetahui kinerja pegawai baik dari 
segi kemampuan, tingkah laku, dan sebagainya. 
Penilaian kinerja dilakukan untuk mengukur standar kinerja pegawai di 
bandingkan dengan pegawai lainnya. Kinerja karyawan umumnya terdapat 5 bagian 
yaitu: kuantitas dari hasil, kualitas dari hasil, kecepatan waktu dari hasil yang 
dikerjakan, dan kehadiran dalam bekerja sama.19 Lima elemen ini sangat mendukung 
tingkat penilaian pegawai dengan hasil yang lebih baik dari sebelumnya. 
Tujuan penilaian kinerja yaitu untuk memperbaiki tingkat prestasi kerja 
pegawai yang nantinya dapat bermanfaat pada fungsi-fungsi manajemen. Penilaian 
kinerja adalah mekanisme yang sangat penting dalam manajemen kinerja karna dapat 
memberikan standar dan tujuan dalam memberikan motivasi pada pegawai di waktu 
berikutnya. Penilaian kinerja pegawai hanya dapat dilihat dari hasil yang 
dikerjakannya, penilaian kinerja memberikan keputusan yang mempengaruhi tingkat 
gaji, promosi, pelatihan, serta kondisi-kondisi pegawai lainnya. Dengan adanya 
penilaian kinerja dapat mendorong dari tingkat perbaikan kinerja yang terhambat 
serta membantu manajer dalam pengambilan keputusan terhadap pegawai guna 
mencapai efektivitas yang lebih baik terhadap organisasi. 
 
                                                          
18Wibowo, Manajemen Kinerja. h. 18. 
19Robert L. Mathis dan John H Jackson,  Human Resource Management, Edisi X (Jakarta: 
Salemba Empat, 2006), h. 380. 
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a. Metode penilaian kinerja  
Metode penilaian kinerja yang biasa digunakan dalam perusahaan mulai dari 
yang sangat sederhana hingga yang rumit. Metode yang paling sederhana adalah 
metode ranking langsung. Dalam metode ini atasan langsung mengurutkan pegawai 
dari yang terbaik sampai yang terburuk menurut kinerja secara keseluruhan. 
Adapun beberapa metode yang biasa dipakai dalam penilaian kinerja adalah:  
 
1) Metode rating scale, penilaian prestasi berdasarkan pada suatu skala dari 
sangat baik, baik, cukup, kurang baik, dan jelek. 
2) Critical Incident Technique, adalah penilaian yang didasarkan pada perilaku 
khusus yang dilakukan di tempat kerja, baik perilaku yang baik maupun yang 
tidak baik. 
3) Skala penilaian berjangka adalah penilaian yang dilakukan dengan membuat 
spesififikasi dalam elemen-elemen tertentu. Contohnya memberikan 
pengajaran, melakukan penelitian dan membuat soal. 
4) Metode checklist adalah metode penilaian yang didasarkan pada suatu standar 
kerja yang sudah dideskripsikan terlebih dahulu kemudian penilaian 
memeriksa apakah karyawan sudah mengerjakannya. 
5) Pengamatan dan tes uji kerja adalah penilaian yang dilakukan melalui tes 
lapangan. 
6) Metode perbandingan kelompok adalah membandingkan seorang pegawai 
dengan rekan kerjanya, yang dilakukan oleh atasan dengan beberapa teknik 
seperti pemeringkatan (rangking method), pengelompokan pada klasifikasi 
yang sudah ditentukan (force distribution), pemberian poin atau angka (point 
allocation method), dan metode perbandingan dengan karyawan lain (paired 
comparison). 
7) Penilaian secara psikologis adalah penilaian yang dilakukan oleh para ahli 
psikolog untuk mengetahui potensi secara berkaitan seperti kemampuan 
intelektual, motivasi serta yang bersifat psikologis. 
8) Metode Management by objective (MBO), metode ini di mulai dengan 
penetapan tujuan atau sasaran kinerja untuk periode penilaian yang akan 
datang.20 
 
                                                          
20Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi (PT Raja Grafindo Persada Jakarta, 
2012). h.141. 
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Dari beberapa metode penilaian kinerja di atas penulis dapat menyimpulkan 
bahwa penilaian menentukan peringkat bagi sejumlah pegawai mulai dari yang 
kemampuan kerja yang baik dan perilaku dalam bekerjasama antar para pegawai yang 
lain. Dengan menggunakan metode penilaian kinerja seorang pemimpin dapat 
mendorong untuk meningkatkan kualitas kerja yang dimiliki oleh seorang pegawai. 
b. Penilaian Kinerja  
Penilaian kinerja (performance apparaisal) sistem formal untuk memeriksa 
atau mengkaji dan mengevaluasi kinerja seseorang atau kelompok. Kinerja adalah 
pencapaian/prestasi seseorang berkenaan dengan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya. Kinerja dapat pula di pandang sebagai perpaduan dari hasil kerja (apa 
yang harus dicapai oleh seseorang) dan kompetensi (bagaimana seseorang 
mencapainya).21 
Kinerja atau performance merujuk pada penampilan kerja, juga berarti 
prestasi kerja, pelaksanaan kerja, atau hasil kerja. Kinerja adalah hasil atau keluaran 
dari suatu proses kerja. Sebagaimana anjuran bekerja dalam QS.at-Taubah/09:105. 
                       
                
Terjemahnya:  
Dan katakanlah, bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat pekerjaanmu 
begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui yang gaib dan yang nyata, lalu 
diberitakan-Nya kepada  kamu apa yang telah kamu kerjakan.22 
 
                                                          
21Marwansyah, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi II (Bandung: Alfabeta,  2016), h. 
228. 
22Kementerian Agama RI, Al-Qur’an, Tajwid dan Terjemahnya, (Bandung: CV Penerbit 
Diponegoro, 2010). h. 203. 
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Quraish Shihab menafsirkan ayat ini bahwa “Katakanlah wahai Nabi 
Muhammad saw, bahwa Allah menerima taubat” dan katakanlah juga: “bekerjalah 
kamu, demi karena Allah semata dengan aneka amal yang saleh dan bermanfaat, baik 
untuk diri kamu maupun untuk masyarakat umum, maka Allah akan melihat, yakni 
menilai dan memberi ganjaran amal kamu itu, dan Rasul-Nya serta orang-orang 
mukmin akan melihat dan menilainya juga, kemudian menyesuaikan perlakuan 
mereka dengan amal-amal kamu itu dan selanjutnya kamu akan dikembalikan melalui 
kematian kepada Allah swt. yang maha mengetahui yang gaib dan yang nyata, lalu 
diberitakan-Nya kepada kamu saksi dan ganjaran atas apa yang telah kamu kerjakan, 
baik yang nampak ke permukaan maupun yang kamu sembunyikan dalam hati.”23 
Setelah penyampaian harapan tentang pengampunan Allah swt; ayat ini 
melanjutkan dengan perintah beramal saleh. Walaupun taubat telah diperoleh, tetapi 
waktu yang telah lalu dan yang pernah diisi dengan kedurhakaan, kini tidak mungkin 
kembali lagi. Manusia yang telah mengalami kerugian dengan berlalunya waktu itu 
tanpa diisi oleh kebajikan, karena itu, ia perlu giat melakukan aneka kebajikan agar 
kerugian tidak terlalu besar.  
Dari ayat di atas dapat disimpulkan bahwa manusia dituntut untuk bekerja 
dengan melihat kemampuan dalam melaksanakan suatu pekerjaan atau tugas yang 
menggunakan tolok ukur secara tertentu. 
c. Ruang lingkup penilaian kinerja 
Ruang lingkup penilaian pestasi kinerja dicakup dalam 5W + 1H atau biasa 
disebut what, why, where, when, who, dan how. Menurut Hasibuan ruang lingkup 
penilaian kinerja yaitu: 
                                                          
23M. Quraish  Shihab, Tafsir AL-Misbah  Volume 5 (Jakarta: Lentera Hati, 2002). h. 711.  
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1) What (apa) yang dinilai  
Penilaian prestasi kerja pegawai yang dinilai adalah kerja sama, kejujuran, 
kepemimpinan, loyalitas, potensi akan datang, serta sifat dan hasil kerjanya. 
2) Why (kenapa) dinilai 
Karena untuk menambah tingkat kepuasan para pegawai dengan memberikan 
pengakuan terhadap hasil kerjanya. Dengan adanya penilaian dapat mengukur 
prestasi kerja dan kemampuan para pegawainya. 
3) Where (dimana) penilaian dilakukan  
Tempat penilaian dilakukan di dalam pekerjaan dan di luar pekerjaan baik 
formal maupun non fomal. 
4) When (kapan) penilaian dilakukan 
Waktu penilaian dilakukan secara formal dan informal.Secara formal yaitu 
penilaian yang dilakukan secara periodik. Sedangkan informal yaitu penilaian yang 
dilakukan secara terus menerus. 
5) Who (siapa) yang akan dinilai 
Penilaian dilakukan oleh atasan langsung, dan yang akan dinilai yaitu semua 
tenaga kerja yang melakukan pekerjaan di perusahaan. Yang menilai atasan 
langsungnya, atau suatu tim yang dibentuk di perusahaan tersebut. 
6) How (bagaimana) menilainya 
Metode penilaian apa yang digunakan dan problem apa saja yang dihadapi 
oleh penilai dalam melakukan penilaian.24 
Dari beberapa teknik penilaian prestasi kerja di atas seorang atasan dapat 
melakukan penilaian kerja kepada para pegawai yang telah melaksanakan 
                                                          
24Eka Suhartini, Islamic Human Resource Management. h. 177. 
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pekejaannya akan dinilai kinerjanya di akhir periode atau biasanya akhir tahun oleh 
atasannya atau tim khusus penilai untuk mengetahui seberapa besar kinerjanya.  
d. Tujuan penilaian kinerja  
Tujuan penilaian kinerja menurut Mc Gregor mengklarifikasikan menjadi tiga 
bagian meliputi: Administratif adalah menyediakan dengan rapi cara untuk 
menentukan promosi, mutasi karyawan dan kenaikan gaji. Inofatif adalah  memberi 
masukan mengenai kekuatan dan kelemahan para karyawan. Motivasional adalah 
memotivasi para pegawai untuk mengembangkan diri sendiri dalam meningkatkan 
kinerjanya.25 
Tujuan penilaian kinerja adalah salah satu alat motivasi paling ampuh yang 
tersedia bagi pemimpin atau manajer. Adapun tujuan penilaian kinerja yaitu: 
1) Untuk mengukur kinerja secara obyektif berdasarkan persyaratan pekerjaan. Ini 
memungkinkan pegawai yang efektif untuk mendapat imbalan atas upaya 
mereka dan pegawai yang tidak efektif mendapat konsekuensi sebaliknya atas 
kinerja buruk. 
2) Untuk meningkatkan kinerja pegawai  dengan mengidentifikasi tujuan-tujuan 
pengembangan yang spesifik. 
3) Untuk mengembangkan tujuan karir sehingga pegawai dapat selalu 
menyusuaikan diri dengan tuntutan dinamika organisasi. Semakin lama, setiap 
pekerjaan dalam organisasi menjadi semakin menantang dengan persyaratan-
persyaratan baru.  
4) Sebagai dasar pengambilan keputusan untuk prestasi kerja seorang pegawai 
yang telah dicapainya. 
                                                          
25Eka Suhartini, Islamic Human Resource Management, h. 179. 
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5) Memberikan umpan balik kepada para pegawai, sehingga penilaian kinerja 
dapat berfungsi sebagai wahana pengembangan pribadi dan karir.26 
Dari beberapa tujuan penilaian kinerja di atas dapat disimpulkan bahwa 
penilaian kinerja dalam suatu organisasi dapat berguna bagi para pegawai dan 
perusahaan itu sendiri. Dengan melakukan penilaian kinerja memberikan dorongan 
motivasi untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik dan terarah kepada kualitas 
kerja.  
e. Manfaat penilaian kinerja 
Manfaat penilaian kinerja ditinjau dari berbagai persfektif pengembangan 
perusahaan khususnya manajemen sumber daya manusia yang terdapat dalam 
organisasi. Adapun manfaat penilaian kinerja diantaranya: 
1) Meningkatkan prestasi kerja 
Dengan adanya penilaian kinerja, baik pimpinan maupun pegawai memperoleh 
umpan balik dan mereka dapat membperbaiki pekerjaan/prestasi 
2) Memberi kesempatan kerja yang adil 
Penilaian akurat dapat menjamim pegawai memperoleh kesempatan menenpati 
sisi pekerjaan sesuai kemampuannya. 
3) Kebutuhan pelatihan dan pengembangan 
Melalui penilaian kinerja, terdeteksi pegawai yang kemampuannya rendah 
sehingga memungkinkan adanya program pelatihan untuk meningkatkan 
kemampuan mereka. 
 
 
                                                          
26Marwansyah, Manajemen Sumber Daya Manusia. h. 232. 
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4) Penyesuaian kompensasi 
Melalui penilaian, pimpinan dapat mengambil keputusan  dalam menentukan 
perbaikan pemberian kompensasi dan sebagainya. 
5) Keputusan promosi dan demosi 
Hasil penilaian kinerja dapat digunakan sebagai dasar pengambilan keputusan 
untuk mempromosikan atau mendemosikan pegawai. 
6) Mendiagnosis kesalahan desain pekerja 
Kinerja yang buruk mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain 
pekerjaan. Penilaian kinerja dapat membantu mendiagnosis kesalahan tersebut. 
7) Menilai proses rekrutmen dan seleksi 
Kinerja pegawai baru yang rendah dapat mencerminkan adanya penyimpangan 
proses rekrutmen dan seleksi.27 
Sedangkan menurut Allen berpendapat bahwa manfaat penilaian kinerja 
terbagi atas 3 yaitu: 
1) Penilaian kinerja yang dilakukan dengan berhati-hati dapat membantu 
memperbaiki kinerja pekerja sepanjang tahun. 
2) Proses penilaian yang efektif merupakan bagian dari manajemen sumber daya 
manusia yang dapat membantu organisasi berhasil. 
3) Merupakan komponen kunci dari strategi kompetitif.28 
Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa manfaat penilaian 
kinerja bukan hanya untuk tujuan menilai sumber daya manusia saja, tetapi dapat juga 
dipergunakan untuk kepentingan organisasi yang lebih luas. 
                                                          
27Sedarmayanti,  Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Revisi (Cet V; Bandung. Refika 
Aditama, 2016), h. 288. 
28Wibowo, Manajemen Kinerja Edisi Kelima (Cet X; Jakarta. Rajawali Pres, 2016), h. 193. 
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f. Proses penilaian kinerja 
Proses penilaian kinerja adalah titik awal dari proses pengidentifikasian 
sasaran-sasaran kinerja. Sebuah sistem penilaian tidak dapat berjalan secara efektif 
serta memenuhi setiap tujuan yang diinginkan, sehingga manajemen harus memilih 
tujuan-tujuan yang spesifik yang diyakini paling penting dan dapat dicapai.  
Banyak proses penilaian kinerja gagal karena yang bertanggung jawab tidak 
berfikir apa yang mereka lakukan. Mereka hanya mencontoh apa yang dilakukan oleh 
organisasi lain tanpa memperhatikan perbedaan di antara organisasi. Sebagian 
memulai dengan merancang format dan kemudian merancang proses untuk 
menyelesaikan format. Proses penilaian perlu sesederhana mungkin, tetapi dapat lebih 
kompleks sesuai kebutuhan.  
Adapun langkah dalam proses penilaian kinerja yaitu: 
1) Mengidentifikasi tujuan spesifik penilaian kinerja 
2) Menentukan tugas yang harus dijalankan dalam pekerjaan (analisis jabatan). 
Jika analisis jabatan sudah dilakukan, pada tahap ini cukup dilakukan upaya 
untuk memutakhirkan/melengkapi informasi hasil analisis jabatan. 
3) Memeriksa tugas yang dijalankan. Pada tahap ini, penilai memeriksa tugas yang 
dilaksanakan oleh tiap pegawai, dengan berpedoman pada deskripsi jabatan. 
4) Menilai kinerja. Setelah memeriksa tugas, penilai memberi nilai untuk tiap 
unsur jabatan yang diperiksa /diamati. 
5) Membicarakan hasil penilaian dengan pegawai. Pada tahap akhir ini penilai 
hendaknya menyampaikan dan mendiskusikan hasil penilaian kepada pegawai  
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yang dinilai. pegawai yang dinilai dapat mengklarifikasikan hasil penilaian dan 
bila perlu, bisa mengajukan keberatan atas hasil penilaian.29 
Dengan adanya proses penilaian kinerja dapat mengevaluasi standar-standar 
kemampuan kinerja pegawai. Penilaian kinerja dapat mengatasi tantangan-tantangan 
yang terjadi dari luar lingkungan, serta dapat membantu memperbaiki kinerja pekerja 
sepanjang tahun dan penilaian yang efektif dapat membantu organisasi berhasil. 
 
B. Tinjauan Manajemen Sumber Daya Manusia dan Sumber daya Islami 
1. Manajemen Sumber DayaManusia 
a. Pengertian sumber daya manusia 
Manajemen sumber daya manusia kini semakin berperang besar bagi 
kesuksesan suatu organsasi. Banyak organisasi menyadari bahwa unsur manusia 
dalam suatu organisasi dapat memberikan kemampuan bersaing dengan organisasi 
lainnya. Perusahaan tersebut mampu membuat sasaran, strategi, inovasi, dan 
mencapai tujuan perusahaan lainnya. Oleh karena itu sumber daya manusia 
mempengaruhi efesiensi dan efektivitas organisasi dalam memproduksi barang dan 
jasa, kualitas, pemasaran serta menentukan seluruh tujuan organisasi yang ingin 
dicapai. 
Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari ilmu manajemen 
yang terfokus pada pengaturan peranan sumber daya manusia dalam kegiatan suatu 
organisasi. Manajemen sumber daya manusia(human resources management) 
manganggap bahwa karyawan adalah kekayaan utama organisasi yang harus dikelola 
dengan baik.30 Manajemen sumber daya manusia menurut beberapa ahli antara lain : 
                                                          
29Sedarmayanti, Manajemen  Sumber Daya Manusia Edisi Revisi, h. 299. 
30A.Yusmiar, Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Peningkatan Kinerja Pegawai. h. 51. 
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Menurut Malayu S.P Hasibuan yang dikutip oleh Yusmiar, manajemen 
sumber daya manusia adalah ilmu dari seni mengatur hubungan dan peranan tenaga 
kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan 
dan masyarakat.31 
Menurut simamora yang dikutip oleh Edy Sutrisno, manajemen sumber daya 
manusia adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan 
pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok pekerja.32 
Menurut A.F Stoner yang dikutip oleh Lijan Poltak Sinambela, manajemen 
sumber daya manusia adalah suatu prosedur yang berkelanjutan yang bertujuan untuk 
memasok organisasi dengan orang-orang yang tepat untuk ditempatkan pada posisi 
dan jabatan yang tepat pada saat organisasi memerlukannya.33 
Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber 
daya manusia adalah pendayagunaan seluruh sumber daya yang dimiliki oleh setiap 
organisasi guna untuk mencapai suatu tujuan organisasi. 
b. Proses Manajemen Sumber Daya Manusia 
Proses manajemen sumber daya manusia dibagi dalam beberapa tahap yaitu:34 
1) Perencanaan sumber daya manusia didesain untuk memastikan personil yang 
diperlukan akan selalu terpenuhi dan memadai. 
2) Rekrutmen, pencarian calon pegawai dengan kemampuan dan keahlian yang 
di miliki guna memenuhi SDM yang direncanakan organisasi. 
                                                          
31A.Yusmiar, Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Peningkatan Kinerja Pegawai, h. 57. 
32
 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Kencana, 2009), h. 5.  
33Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: PT Bumi Aksara 
2016), h. 8.  
34
 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 119. 
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3) Seleksi, pemilihan calon pekerja yang telah memenuhi persyaratan untuk 
mengisi lowongan pekerjaan. Seleksi dalam hal ini bagian dari proses 
rekrutmen. 
4) Orientasi didesain untk membantu orang yang terpilih untuk menyusuaikan 
diri dalam organisasi tersebut. Pendatang diperkenalkan oleh teman sekerja, 
dan di beritahu mengenai budaya organisasi, kebijakan dan tingkah laku 
pegawai. 
5) Pelatihan dan pengembangan keduanya bertujuan untuk mengembangkan 
berbagai keterampilan karyawan dalam memberikan kontribusi pada 
efektivitas organisasi. 
c. Ruang lingkup manajemen sumber daya manusia  
Manajemen sumber daya manusia bertujuan pada upaya pengelolaan unsur 
manusia pada potensi yang dimiliki secara efektif sehingga dapat di peroleh sumber 
daya manusia yang baik bagi organisasi. Manajemen sumber daya manusia 
merupakan bagian dari manajemen umumnya yang menfokuskan pada unsur 
manajemen itu sendiri. Manajemen sumber daya manusia terfokus pada fungsi 
manajerial dan fungsi operasional yang baik bagi suatu organisasi. 
Dalam hal ini penulis akan menjelaskan mengenai sumber daya manusia yang 
akan di bahas dalam skripsi ini yaitu: 
1. Rekrutmen  
Rekrutmen menurut hasibuan yaitu pengadaan karyawan yang didasarkan 
pada pada prinsip tertentu. Maksudnya adalah terlebih dahulu harus menetapkan 
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pekerjaan apa yang sesuai dengan kemampuan karyawan tersebut, kemudian mencari 
orang yang tepat berdasarkan spesifikasi pekerjaan tersebut.35 
Ketika lowongan pekerjaan telah teridentifikasi maka para recruiter akan 
mempelajari serta menemukan syarat yang cocok untuk para pelamar tersebut. 
Apabila persyaratan telah memenuhi syarat maka calon pelamar dapat diberikan 
kesempatan dalam pekerjaan itu.36 
Rekrutmen adalah proses penarikan sejumlah calon yang memiliki potensi  
yang dapat diseleksi menjadi seorang pegawai. Proses ini sebagai salah satu upaya 
untuk mencari calon karyawan yang memenuhi syarat tertentu sehingga perusahaan 
tersebut dapat menyeleksi calon pegawai yang dapat mengisi lowongan tersebut.  
Hasil rekrutmen yaitu sekumpulan pelamar yang diseleksi untuk menjadi 
karyawan baru. Sasaran akhir dari perekrutan adalah diukur dari proses penarikan 
dengan mendapatkan calon yang baik. 
2. Seleksi  
Kegiatan ini dilakukan untuk menempatkan tenaga kerja sesuai dengan tingkat 
kemampuannya. Kepuasan karyawan akan tercapai bila penempatan mereka sesuai 
dengan kemampuan yang dimiliki sehingga produktivitars kerja akan lebih baik.37 
Proses seleksi dilakukan dengan serangkaian tes guna untuk menguji 
kemampuan dan kompetensi dari calon karyawan. Karyawan yang sesuai dengan 
kriteria dapat melanjutkan ke tingkat seleksi berikutnya, sedangkan hasil yang tidak 
sesuai dengan syarat kelulusan tidak dapat mengikuti ke tahap selanjutnya.Setiap 
                                                          
35
 Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Revisi (Jakarta: Bumi Aksara, 
2009),h. 28. 
36Veithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk 
Perusahaan (Teori dan Praktik), Edisi II (Jakarta:Rajawali Pers, 2009), h. 147. 
37
 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia  (Jakarta: Erlangga,2012), h. 9. 
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tahap dalam langkah-langkah seleksi dapat memperoleh informasi yang menentukan 
berhasil atau tidaknya calon karyawan melanjutkan ke tahap seleksi selanjutnya.38 
3. Kontrak kerja  
Kontrak kerja adalah perjanjian pekerjaan yang dilakukan oleh pihak pekerja 
dengan atasan. Perjanjian kerja secara umum perjanjian yang dilakukan oleh dua bela 
pihak, satu pihak berjanji untuk memberikan pekerjaan, dan satu pihak berjanji untuk 
melakukan pekerjaan dalam hal praktek yang sesuai dengan undang-undang. 
Perjanjian melakukan pekerjaan dapat diklasifikasikan kepada:39 
1) Perjanjian untuk melakukan jasa-jasa tertentu 
2) Perjanjian kerja atau perburuhan  
3) Perjanjian pemborongan kerja 
Kontrak kerja adalah bentuk penerimaan pekerja dimana kontrak kerja 
terdapat perjanjian antara dua belak pihak dalam satu waktu dalam pekerjaan 
tersebut. Dalam hal ini kontak kerja dapat berbentuk tulisan maupun lisan, oleh sebab 
itu penting untuk menjelaskan kontak kerja tersebut, karna biasanya banyak 
permasalah terjadi antara karyawan dan atasan hanya karna disebabkan oleh kontrak 
kerja tersebut. 
4. Penilaian kinerja  
Penilaian kinerja (performance appraisal) yaitu proses yang dilakukan oleh 
organisasi untuk mengevaluasi atau menilai keberhasilan seorang pegawai dalam 
melaksanakan pekerjaan. Fokus penilaian terhadap pegawai dinilai seberapa jauh 
                                                          
38Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, h.159-161. 
39Suhrawardi K. Lubis, Hukum Ekonomi Islam (Jakarta: Sinar Grafika, 2000), h. 151. 
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tingkat kinerja karyawan dalam organisasi. Serta pemanfaatan skill dan knowledge 
sesuai dengan apa yang diinginkan oleh organisasi.40 
Tujuan penilaian kinerja adalah salah satu metode untuk mengelola kinerja 
pegawai. Penilaian terhadap kinerja pegawai baik pada level manejerial maupun 
nonmanejerial merupakan faktor yang menentukan apakah seorang pegawai berhasil 
menunjukkan kemampuan yang diharapkan atau tidak.41 Tujuan demikian dapat 
mendorong motivasi, peningkatan tingkat kinerja dan pengembangan pegawai 
5. Pelatihan dan pengembangan 
Untuk meningkatkan kemampuan tenaga kerja maka baiknya dilakukan 
pelatihan atau pengembangan untuk mengetahui seberapa jauh kemampuan calon 
pegawai. Pelatihan yaitu upaya untuk mengembangkan sumber daya manusia 
terutama untuk pengembangan kemampuan intelektual dan pembentukan kepribadian 
seorang calon pegawai. 
Pelatihan dalam organisasi adalah pengembangan kemampuan kearah lebih 
baik oleh organisasi yang bersangkutan. Semakin tinggi tingkat pelatihan yang 
diberikan maka semakin tinggi pula tingkat produktivitas kerjanya, pelatihan dan 
pengembangan dalam suatu perusahan yaitu untuk memperbaiki atau 
mengembangakan sikap, tingkah laku, keterampilan serta pengetahuan para 
pekerjanya sesuai apa yang diharapkan oleh organisasi tersebut.42 
Pelatihan yaitu seluruh rangkaian proses teknik dan metode untuk 
mengembangkan kemampuan kinerja pegawai untuk mengetahui standar yang telah 
                                                          
40Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia. h. 231. 
41
 Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi. h.147. 
42Soekijo Notoadmojo, Pengembangan Manajemen Sumber daya Manusia (Jakarta: PT. 
Rineka Cipta, 2009), h. 16. 
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direncanakan sebelumnya, sedangkan pengembangan yaitu meningkatkan 
kemampuan konseptual dalam pengambilan keputusan. 
Adapun tujuan dari pelatihan yaitu: 
1) Pegawai dapat melakukan pekerjaan yang lebih efisien. 
2) Tingkat pengawasan kepada pegawai lebih sedikit. 
3) Agar kemampuan pegawai lebih cepat berkembang. 
4) Menstabilisasi tingkat kemampuan pegawai.43 
Pelatihan dapat memberikan dorongan kepada pegawai serta mengasah 
kemampuan yang dimilikinya. Pelatihan adalah salah satu cara yang berguna untuk 
mengetahui seberapa jauh tingkat kinerjanya dalam bekerja. Pelatihan pula dapat 
memperoleh pengetahuan secara umum dan pemahaman terhadap keseluruhan 
lingkungan kerja dan organisasi. Pelatihan yang dilakukan adalah pelatihan yang 
berdasarkan tingkat keahlian. 
6. Kompensasi  
Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas 
jasa untuk kerja atau pengabdian mereka selama bekerja di organisasi tersebut. 
Kompensasi memiliki arti khusus bagi karyawan, mereka mungkin memikirkan 
kompensasi sebagai imbalan bagi pekerjaan yang dilakukannya. Kompensasi 
mengidikasikan nilai yang ditentukan oleh organisasi pada keahlian kerja adalah 
sumber utama kekayaan pribadi, karena itu gaji determinan penting dari keberadaan 
ekonomi dan sosial karyawan. Dalam hal ini, pertimbangan pembayaran berdasarkan 
jabatan dan imbalan atas kinerja yang sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan dan 
imbalan berdasarkan kompetensi (sepenuhnya ditentukan oleh instansi).44 
                                                          
43Marihot AMH Manulung, Manajemen Personalia (Jakarta : Gajah Mada Press, 2006), h. 69. 
44Soekidjo Notoatmodjo, Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 142. 
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Kompensasi merupakan fungsi manajemen yang sangat penting. Melalui 
kompensasi ini organisasi memberikan balas jasa yang memadai dan layak kepada 
para pegawai. Hal ini wajar karna para pegawai sebagai sumber daya manusia karena 
telah memberikan jasa yang sangat besar terhadap organisasi. Kompensasi dalam hal 
ini dikategorikan dalam dua macam yaitu:  
a. Kompensasi langsung  
Suatu balas jasa yang diberikan kepada organisasi kepada karyawan karna telah 
memberikan prestasinya demi organisasi tersebut. Kompensasi ini diberikan 
karena berkaitan langsung dengan pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai 
tersebut. Komponen kompensasi langsung yaitu gaji, upah, dan insentif. 
b. Kompensasi tidak langsung 
Pemberian kompensasi kepada para pegawai sebagai tambahan yang didasarkan 
kepada kebijakan pimpinan dalam rangka upaya meningkatkan kesejahteraan 
pegawai. Tentunya pemberian kompensasi ini tidak secara langsung berkaitan 
dengan pekerjaan yang dilakukan oleh para pegawai tersebut. Misalnya berupa 
fasilitas, seperti tunjangan hari raya,uang pensiun, tunjangan kesehatan, cuti, 
asuransi.45 
Tujuan diberikannya kompensasi ini adalah untuk menjalin ikatan kerja sama 
antar pimpinan dengan pegawai, memberikan kepuasan kerja, memotivasi pegawai 
untuk  bekerja lebih baik, dan menciptakan disiplin kerja bagi pegawai. 
 
 
 
                                                          
45Veithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk 
Perusahaan (Teori dan Praktik), h. 360. 
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2. Manajemen Sumber Daya Islami 
a. Pengertian manajemen sumber daya Islami 
Dalam Islam pengelolaan sumber daya islami mengacu pada apa yang di 
contohkan oleh Nabi Muhammad saw mempunyai sifat keislaman dan menjunjung 
tinggi nilai-nilai keislaman. Yang dimana manusia diciptakan untuk beribadah kepada 
Allah swt. Oleh karena itu segala bentuk kegiatan manusia harus selalu bernilai 
ibadah. Ibadah dalam hal ini mempunyai arti luas bukan hanya yang bersifat ritual 
tapi segala kegiatan manusia bernilai ibadah jika di niatkan untuk mencari ridha Allah 
swt. 
Dalam konsep sumber daya islami, manusia adalah salah satu khalifah di 
muka bumi ini yang mempunyai tugas dan tanggung jawab untuk memakmurkan 
bumi, dimana pertanggung jawabannya bukan hanya di dunia melainkan di akhirat 
pula. Islam menegaskan sumber daya manusia untuk memakmurkan bumi dan 
memanfaatkan potensi yang telah di anugerahkan kepada manusia.46 
Manajemen sumber daya islami adalah salah satu pendayagunaan sumber 
daya manusia yang menggunakan prinsip-prinsip Islam yang sesuai dengan al-Qur’an 
dan Hadits. Dalam al-Qur’an selalu menekankan sikap jujur dan adil terhadap 
sesama, karna sikap jujur dan adil adalah salah sifat yang paling terpuji. Manusia juga 
dituntut untuk memiliki keterampilan dan mengetahui teknologi serta menekankan 
pada kesejahteraan dan keadilan sumber daya manusia. 
Dalam hal ini sumber daya manusia yang bekerja dalam suatu perusahaan 
haruslah dikelola dengan baik bukan untuk diperlakukan dengan semena-mena, 
dalam hal ini peduli dan memperhatikan adanya keadilan dalam organisasi dan 
                                                          
46Eka Suhartini, Islamic Human Resource Management (Cet I Makassar: Alauddin University 
Press, 2015), h. 3. 
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hubungan antar pegawai, sudah selayaknya perusahaan tidak mengabaikan kontribusi 
penerapan praktik manajemen islami sumber daya manusia dalam perusahaan atau 
organisasi. 
Manajemen sumber daya manusia yang dikelola berdasarkan prinsip-prinsip 
islami maka akan bermanfaat bagi seorang pegawai dan organisasinya. Karna dalam 
Islam lebih menekankan pada suatu tindakan yang berdampak baik pada manusia 
sehingga kesejahteraan manausia dalam hal ini lebih diutamakan. 
Adapun ciri-ciri sumber daya islami yaitu:47 
1) Amanah  
Amanah merupakan unsur yang penting dalam menentukan berhasil atau tidak 
dalam berusaha atau beramal. Serta berhasil atau tidak suatu bangsa dalam 
melestarikan hidup. Dalam kehidupan sehari-hari banyak kita jumpai perbedaan yang 
nyata atara orang yang amanah dan orang yang berhianat. Orang yang memiliki sifat 
amanah dan jujur selalu dipercaya, dihormati dan di segani. Sedangkan orang yang 
memiliki sifat khianat selalu dikucilkan dan dibenci di dalam pergaulannya maupun 
di masyarakat. Akibat dari dua sifat yang bertentangan itu dapat disimpulkan bahwa 
orang yang memiliki sifat amanah selalu berhasil dalam usahanya sedangkan orang 
yang memilki sifat khianat akan selalu gagal didalam usahanya. 
2) Meyakini urgensi dan amal kebajikan (amar ma’ruf nahi mungkar) 
Amar ma’ruf nahi mungkar adalah sebuah frasa dalam bahasa arab yang 
artinya sebuah perintah untuk mengajak dan menganjurkan hal-hal yang baik dan 
mencegah kepada hal-hal yang buruk didalam masyarakat. 
                                                          
47Veithzal Rivai, Islamic Human Capital Ed 1, (Jakarta: Rajawali Press, 2009), h. 210-215. 
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Amar ma’ruf nahi mungkar dilakukan sesuai dengan kemampuan yaitu 
dengan tangan (kekuasaan) jika dia adalah penguasa/punya jabatan, dengan lisan atau 
minimal membencinya dalam hati atas kemungkaran yang ada, ini dikatakan 
selemah-lemahnya iman seorang mukmin. 
3) Berfikir positif 
Berfikir positif dimulai dengan timbulnya keyakinan dalam diri sendiri. 
Keyakinan bahwa dirinya mampu dan bisa melakukannya. Tapi, jika tidak mampu  
melakukan hal yang baik berarti di dalam diri masih di kuasai oleh pikiran negatif. 
Dengan berfikif positif dapat memberikan kemampuan berfikir yang lebih baik dan 
terhindar dari pikiran-pikiran yang buruk. 
4) Disiplin  
Disiplin adalah salah satu sifat taat dan patuh pada nilai-nilai yang di percaya 
termasuk pada melakukan pekerjaan tertentu yang menjadi tanggung jawabnya. 
Disiplin adalah usaha untuk menanamkan nilai kemampuan untuk menaati sebuah 
peraturan. Disiplin merupakan sifat yang harus ada dalam setiap diri individu, karna 
disiplin merupakan dasar perilaku seseorang yang sangat berpengaruh dalam sebuah 
organisasi. 
5) Empati  
Empati yaitu proses kejiwaan seorang individu yang larut dalam perasaan 
suka maupun duka. Yang seolah-olah merasakan apa yang telah dirasakan atau 
dialami oleh orang lain. Empati merupakan kelanjutan dari sifat simpati. 
6) Tanggung jawab  
Seorang pemimpin harus memliki sifat tanggung jawab atas apa yang telah 
dipimpinnya. Sehingga pemimpin tersebut disukai serta tidak memiliki rasa kurang 
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percaya diri terhadap yang akan di kerjakannya. Pemimpin yang bertanggung jawab 
akan disegani oleh para bawahannya. 
7) Inisiatif  dan kreatif 
Inisiatif dan kreatif adalah suatu sifat yang harus dimiliki oleh setiap manusia 
dalam melakukan suatu pekerjaan agar dapat mengembangkan suatu pekerjaan. 
b. Landasan sumber daya islami 
Islam memberikan pandangan terhadap pengembangan sumber daya manusia. 
Bukan hanya karna manusia sebagai khalifah di muka bumi, namun juga termasuk 
dalam nilai-nilai dan perilaku manusia itu sendiri. Allah swt berfirman dalam QS. Al-
Baqarah/2: 30. 
                                
                             
 
Terjemahnya:  
Ingatlah ketika tuhanmu berfirman kepada para malaikat “sesungguhnya aku 
telah menciptakan khalifah dimuka bumi”mereka berkata “mengapa engkau 
hendak menjadikan khalifah di bumi ini itu orang yang akan membuat 
kerusakan padanya dan menumpahkan darah, padahal senantiasa bertasbih 
dengan memuji engkau dan mensucikan engkau. Sesungguhnya aku 
mengetahui apa yang tidak kamu ketahui.48 
Quraish Shihab menafsirkan ayat ini bahwa penyampaian keputusan Allah 
kepada para malaikat tentang rencana-Nya menciptakan manusia di bumi. 
Penyampaian itu juga kelak ketika diketahui manusia, akan mengantarnya bersyukur 
kepada Allah atas anugerah-Nya yang tersimpul dalam dialog Allah dengan para 
malikat “Sesungguhnya Aku akan menciptakan khalifah di dunia” demikian 
                                                          
48Kementerian  Agama RI, AL-Qur’a, Tajwid dan Terjemahnya. h. 6. 
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penyampaian Allah swt. Mendengar rencana tersebut, para malaikat bertanya tentang 
makna penciptaan tersebut. Mereka menduga bahwa khalifah ini akan merusak dan 
menumpahkan darah. Dugaan ini berdasarkan pengalaman mereka sebelum 
terciptanya manusia. kata (  ةفيلخ ) khalifah pada mulanya berarti yang menggantikan 
atau yang datang sesudah siapa yang datang sebelumnya. Kata khalifah di sini dalam 
arti yang menggantikan Allah dalam menegakkan kehendak-Nya dan menerapkan 
ketetapan-ketetapan-Nya, tetapi bukan karena Allah tidak mampu menjadikan 
manusia berkedudukan sebagai tuhan, namun karena Allah bermaksud menguji 
manusia dan memberinya penghormatan. Khalifah terdiri dari wewenang yang di 
anugerahkan Allah swt, makhluk yang diserahi tugas, serta wilayah tempat bertugas, 
yakni bumi.49 
Kesempurnaan yang dimaksud yaitu agar manusia dapat mengembangkan diri 
pada masyarakat yang berdaya guna mengembangkan potensi sumber daya 
dimilikinya. Sudah seharusnya manajemen islami didasarkan pada hal-hal yang 
bersifat syar’i. Adiwarman A. Karim menyatakan bahwa manajemen Islami 
mencakup 4 hal yaitu: 
1) Manajemen islami harus didasarkan pada hal-hal yang Islami seperti tauhid, 
adil, siddiq, amanah, fatonah dan tabligh. Nilai-nilai yang harus diterapkan 
dalam Islam. 
2) Kompensasi (balas jasa) yaitu ekonomis serta penekanan agar terpenuhinya 
kebutuhan dasar pekerja yang diinginkannya. 
                                                          
49M. Quraish Shihab, Tafsir Al-Misbah (Cet 1, Jakarta: Lentera Hati, 2002). h. 140. 
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3) Kemanusiaan dan spiritual yaitu seorang karyawan harus di perlakukan 
dengan hormat serta diikutsertakan dalam sebuah pengambilan keputusan 
selam dia masih menjadi bagian dari organisasi tersebut. 
4) Ukhuwah islamiyah yaitu seorang pimpinan harus dekat dengan bawahannya, 
kedekatan pimpinan dan bawahan dalam ukhuwah islamiyah tidak akan hilang 
selama masih ada sikap saling menhargai dan taat pada atasan.50 
Empat hal tersebut adalah dasar dari manajemen sumber daya islami yang 
dapat diterapkan dalam sebuah organisasi. Adapun hal-hal yang harus diperhatikan 
dalam manajemen Islami yaitu: 
1) Penilaian kinerja hanya dilakukan pada saat bekerja. Tapi juga tingkah laku 
pebuatan selama hidup di dunia akan di nilai oleh Allah swt di akhirat kelak. 
Oleh karena setiap umat manusia harus selalu berhati-hati dalam mengerjakan 
apapun. 
2) Penilaian kinerja juga berdasarkan atas aturan al-Qur’an evaluasi penilaian 
kinerja terdapat dua hal yaitu evaluasi berdasarkan pertimbangan kepribadian 
dan karakter serta evaluasi berdasarkan prilaku. 
3) Islam berdasarkan pelatihan dan pengembangan tidak hanya berdasarkan 
keterampilan dan pengetahuan. Tapi berdasarkan pula moral dan spiritual 
manusia. 
c. Ruang lingkup sumber daya islami 
1) Rekrutmen  
Rekrutmen adalah proses mencari, menemukan, mengajak dan menetapkan 
sejumlah orang dari dalam maupun dari luar organisasi sebagai calontenaga kerja 
                                                          
50Adiwarman A Karim, Ekonomi Islam Suatu Kajian Kontenporer (Jakarta: Gema Insani 
Press, 2011), h. 171.  
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dengan karakteristik tertentu seperti yang telah ditetapkan dalamperencanaan sumber 
daya manusia, dan juga merupakan usaha yang dilakukan untukmemperoleh sumber 
daya manusia yang dibutuhkan untuk mengisi jabatan-jabatan tertentu yang masih 
kosong. selain itu, rekrutmen merupakan usaha-usaha mengatur komposisi sumber 
daya manusia secara seimbang sesuai dengan tuntutan melalui penyelesian yang 
dilakukan. 
 Dalam proses rekrutmen, Islam menganjurkan memilih seorang pegawai yang 
seharusnya berkompeten dan relegius dan dilakukan sebaik mungkin agar kiranya 
tidak terjadi kesalahan dalam hal perekrutan. Sebuah pekerjaan harus dikerjakan oleh 
orang-orang yang memiliki kompetensi yang sesuai dengan bidang tersebut. 
Sebagaimana hadis nabi Muhammad saw: 
 ة َر ْي َرُى بِأ ْنَع ُِّبِّنلا اَمَن ْ ي َب َل َاق َع ُوَّللا يَّلَص َو ِوْيَل َق ...َمَّلَسا َل ُر ْْ َأَْا ََ َّسُو اَذَ  ِاوِلَْىِأْيَْغ َلى  َةَعا َّسلاْرِظَت ْنَاف( ر هاو)يراخبلا  
Artinya :  
Dari Abi Hurairah r.a berkata Rasulullah saw bersabda, apabila suatu 
pekerjaan yang diserahkan kepada seseorang yang bukan ahlinya, maka 
tunggulah kehancuran. (HR. Bukhari).51 
Dari hadis di atas dapat dipahami bahwa rekrutmen menjadi salah satu hal 
yang paling penting dalam proses perekrutan pegawai untuk mengisi jabatan yang 
kosong. Ketika suatu jabatan yang diisi yang bukan ahlinya maka bukan kebaikan 
yang akan diperolehnya, tapi akan menimbulkan kerusakan karna bukan ahli dalam 
bidangnya. 
 
 
                                                          
51Imam Abi Muhammad, Shahih Bukhari  Jilid I, Bairut Libanon: Darul Kutub 
Alamiyah, Nomor 57, 2009. h. 241 
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2) Seleksi 
Pada tahap seleksi adalah menyaring pelamar dengan setepat mungkin agar 
organisasi dapat menerima orang yang tepat. Disamping itu, seleksi tidak hanya 
memilih pegawai yang tepat dilihat dari sudut pandang organisasi tetapi juga dari 
sudut pandang pegawai yang memilih kemampuan  yang sesuai dengan keinginan 
dan harapannya. Hal ini penting karena unjuk kerja seseorang tidak hanya 
dipengaruhi oleh pengetahuan tetapi juga oleh sikapnya terhadap organisasi.  
Serangkaian metode yang dilakukan tidak hanya mengetahui pengetahuan 
calon pegawai tetapi juga mengetahui kepribadian calon pegawai. Sehingga dapat 
diperoleh calon seorang pegawai yang amanah. Sebagaimana firman Allah swt dalam 
QS.aL-Ankabut/29:3. 
                             
 
Terjemahnya: 
Dan sesungguhnya kami telah menguji orang-orang sebelum mereka,maka 
sesungguhnya allah mengetahui orang-orang yang benar dan sesungguhnya 
Dia mengetahui orang-orang yang dusta.52 
Dalam ayat ini dinyatakan bahwa Allah swt, mengutus malaikat Jibril kepada 
Nabi Muhammad saw. Untuk mengajak manusia kepada tutunan al-Qur’an, agar 
dengan ajakan itu diketahui isi hati mereka, serta terpisah antara yang tulus dan yang 
culas.53 
Proses seleksi dalam menyeleksi calonpegawai masih kental dengan sistem 
kekeluargaan dan persahabatan. Allah swt mewahyukan kepada Nabi Muhammad 
saw tentang bagaimana cara memilih calon pekerja yang baik. Pada umumnya setiap 
                                                          
52Kementerian  Agama RI, Al-Qur’an, Tajwid dan Terjemahnya, h, 317. 
53M. Quraish Shihab, Tafsir Al-Misbah (Cet 10, Jakarta: Lentera Hati, 2002). h. 436. 
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pekerjaan memerlukan amanah yang baik untuk melakukan tanggung jawab terhadap 
pekerjaan yang diberikan. 
Dalam sumber daya islami harus juga diimbangi dengan sikap etos kerja serta 
tanggung jawab yang baik. Jika salah satu sikap tersebut tidak terpenuhi maka akan 
ketimpangan dalam perusahaan. Oleh karena itu setiap calon pegawai harus memiliki 
sikap professional. Dalampandangan Islam ada 3 ciri sikap professional yaitu: 
1. Ahliyah (keahlian) 
Dalam Islam menetapkan setiap orang yang akan diangkat mengisi posisi 
jabatan atau tugas terlebih dalam pengambilan keputusan orang banyak, haruslah 
memiliki kemampuan atau keahlian dalam tugas tersebut. Islam mengingatkan 
mengangkat tindakan orang yang bukan ahlinya atau orang yang tidak tepat dianggap 
telah melanggar amanah 
2. Himmatul Amal (etos kerja tinggi) 
Selain memiliki keahlian seseorang dapat dikatakan professional jika dia 
bersemangat dan bersungguh-sungguh dalam menjalankan tugasnya. Islam selalu 
mendorong setiap muslim untuk selalu bekerja keras, dan bersungguh dalam bekerja. 
Selain dorongan Ibadah seorang muslim juga harus bekerja keras dalam bekerja untuk 
memperoleh imbalan atau penhargaan seperti gaji atau kedudukan yang tinggi. 
3. Amanah (bertanggung jawab dan terpercaya) 
Seorang muslim harus memiliki sifat yang amanah dapat dipercaya serta 
bertanggung jawab. Dan bersungguh-sungguh dalam mencurahkan segala potensi 
yang dimiliki dalam mewujudkan keinginan organisasi bukan untuk mewujukan 
keinginan semata. Seorang yang memiliki sifat amanah serta bertanggung jawab dan 
 
 
46 
 
dapat dipercaya atas tugas yang diberikan. Didalam islam orang yang memilki sifat 
amanah adalah ibadah yang paling utama.54 
Dari tiga ciri di atas dapat disimpulkan bahwa dalam bekerja haruslah 
memilki sifat professional, karena dengan sikap professional dapat mewujudkan 
apayang diinginkan oleh perusahaan dan memilki tanggung jawab yang besar dalam 
tugas yang diembangnya. 
3) Kontrak kerja  
  Kontrak kerja terdiri dari dua kata yaitu kontrak dan pekerja. Dalam kamus 
besar bahasa indonesia, kontrak atrinya perjanjian (secara tertulis) antara dua pihak 
dalam perdagangan, sewa menyewa.55 Sedangkan pekerja berarti orang yang 
bekerja, orang yang makan upah atau buruh. 
Kontrak kerja dalam Islam digolongkan dalam perjanjian sewa menyewa (al-
ijarah) yaitu sewa menyewa tenaga manusia untuk melakukan pekerjaan. Dalam 
istilah hukum Islam pihak yang melakukan pekerjaan disebut ajir. Sedangkan orang 
yang memperoleh manfaat dari pekerjaan ajir ( pemberian kerja disebut musta’jir).56 
Hak seseorang harus dibayarkan terutama sebagai upah ganti keringat yang 
telah dikeluarkan oleh pekerja. Pada umumnya, upah diberikan sesuai dengan 
pekerjaan yang dilakukan selama satu hari. Dalam suatu pekerjaan pekerja harus 
terikat dengan perjanjian kontrak agar tidak terjadi hal-hal yang tidak diinginkan. 
Misalnya, ketentuan kerja dalam bekerja haruslah ditentukan  jenis pekerjaan, waktu 
kerja juga harus ditentukan apakah bulanan atau tahunan dan upah kerja juga harus 
                                                          
54Muhammad Ismail Yusanto dan Muhammad Karebeet  Widjajakusuma, Menggagas Bisnis 
Islam (Gema Insani Press), h. 104.  
55
 Depdiknas, Kamus Besar Bahasa Indonesia..., h. 751. 
56Lubis, Suhrawardi K, Hukum Ekonomi Islam, (Jakarta: Sinar Grafika, 2000). h. 152. 
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ditentukan agar tenaga yang milikinya dalam bekerja sesuai dengan kapasitas yang 
dimilikinya. 
4) Penilaian kinerja 
Seorang manajer Muslim seharusnya lebih peduli untuk mengukur penilaian 
dalam koridor Islam yang mengedepankan transparansi dan tanggung jawab. 
Bertanggung jawab dalam menilai pekerja atau pegawai, manajer harus 
melakukannya dengan adil. Dalam penilaian seorang pemimpin pula harus 
memperhatikan kepribadian seorang pegawai baik kesopanan, kebenaran, kebaikan, 
tanggung jawab, kedewasaan, keadilan, ketegasan, tahan banting, dan dedikasi. Selain 
itu kepribadian juga didasarkan pada kriteria yang telah dimasukkan dalam seleksi 
seperti kejujuran, dan apakah pekerja mengamalkan pilar-pilar Islam. 
Penilaian yang dilakukan secara priodik akan memberikan banyak manfaat 
bagi organisasi karena dapat menentukan hal-hal yang dapat berjalan dengan baik 
dalam jangka panjang, dan bagi individu dapat digunakan untuk bahan evaluasi diri 
terhadap pekerjaan yang telah dilakukan guna mengetahui kekeliruan yang terjadi dan 
mencegah hal itu terjadi pada masa yang akan datang.57 
Dengan adanya penilaian kinerja, pegawai akan dapat menilai bagaimana 
kinerja dalam periode tertentu sehingga diharapkan adanya tindakan perbaikan yang 
dapat diambil. 
5) Pelatihan dan pengembangan 
Setelah pegawai diterima melalui proses perekrutan dan seleksi, seringkali 
kemampuan tersebut belum sesuai yang diharapkan, yang berkaitan dengan tuntutan 
produktivitas, sehingga mereka perlu dilatih. Pegawai yang sudah bekerja pun masih 
                                                          
57Veithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk 
Perusahaan (Teori dan Praktik), h. 147. 
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perlu untuk pelatihan karena adanya pekerjaan yang dapat berubah akibat perubahan 
lingkungan kerja, strategi dan lain-lain.58  
Islam mendorong untuk melakukan pelatihan (training) terhadap para 
karyawan dengan tujuan mengembangkan kompetensi dan kemampuan teknis 
seorang pegawai dalam menunaikan tanggung jawab pekerjaannya dan Pelatihan 
diutamakan dengan pelatihan yang bersifat soft skill islami. Rasulullah memberikan 
pelatihan terhadap orang yang diangkat untuk mengurusi persoalan kaum Muslimin, 
dan membekalinya dengan nasihat-nasihat dan beberapa petunjuk. Agar memberikan 
kontribusi yang sebaik-baiknya bagi perusahaan, oleh karena itu, Islam mendorong 
untuk melakukan pembinaan dan pengembangan sumber daya manusia melalui 
pelatihan (training) terhadap para pegawai dengan tujuan mengembangkan 
kompetensi dan kemampuan teknispegawai dalam menunaikan tanggung jawab 
pekerjaannya. 
Dalam hal ini organisasi atau perusahaan selalu berupaya untuk mendapatkan 
sumber daya manusia yang berkualitas guna menunjang efektivitas kegiatan dalam 
perusahaan. Upaya tersebut dapat berupa program pelatihan dan pengembangan yang 
direncanakan. Islam sangat mengedepankan hal tersebut sebagaimana firman Allah 
swt At-Taubah/9:122 : 
                             
                   
 
 
                                                          
58Marihot AMH Manulung,  Manajemen Personalia, h. 167. 
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Terjemahnya :  
Dan tidak sepatutnya orang-orang mukmin itu semuanya pergi (ke medan 
perang). Mengapa sebagian dari setiap golongan di antara mereka tidak pergi 
untuk memperdalam pengetahuan agama mereka dan untuk memberi 
peringatan kepada kaumnya apabila mereka telah kembali agar merka dapat 
menjaga dirinya.59 
Ayat ini menegaskan bahwa tidak sepatutnya bagi orang-orang mukmin yang 
selama ini dianjurkan agar bergegas menuju medan perang, sehingga tidak tersisa lagi 
yang melaksanakan tugas-tugas yang lain. jika memang tidak ada panggilan yang 
bersifat mobilisasi umum maka mengapa tidak pergi dari setiap golongan,yakni 
kelompok besar di antara mereka beberapa orang dari golongan itu untuk 
bersungguh-sungguh memperdalam pengetahuan tentang Agamasehingga mereka 
dapat memperoleh manfaat untuk diri mereka dan untuk orang lain dan juga untuk 
memberi peringatan kepada kaum mereka yang menjadi anggota pasukan yang 
ditugaskan Rasul saw. Pada zaman Nabi Muhammad saw hanya melakukan dua tugas 
pokok, yaitu berperang dan menuntut ilmu Agama. Dan setiap masyarakat 
berkewajiban membagi diri guna memenuhi semua kebutuhannya.60 
Islam menegaskan bahwa pelatihan dan pengembangan adalah mencakup 
semuanya, dimulai dari pengembangan moral dan pengembangan spiritual manusia 
dan pada akhirnya dimuat pada kebijakan fiskal. Pelatihan dan pengembangan 
seharusnya mengantarkan pada peningkatan keimanan kepada Allah swt dan untuk 
menambah pengetahuan dan ketrampilan pekerja sehingga bisa untuk menaikkan 
level mereka. Islam tidak hanya mendorong seseorang untuk bekerja, tetapi juga 
memotivasi untuk melakukan pekerjaan dengan baik dan sempurna. 
 
                                                          
59Kementerian  Agama RI, Al-Qur’an, Tajwid dan Terjemahnya, h. 206. 
60M. Quraish Shihab, Tafsir Al-Misbah (Cet V, Jakarta: Lentera Hati, 2002). h. 749. 
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6) Kompensasi  
Kompensasi dalam Kamus Bahasa Indonesia, secara terminologi berarti ganti 
rugi. Istilah imbalan berupa uang atau bukan uang yang diberikan kepada karyawan 
dalam perusahaan atau organisasi. Kompensasi didalamnya menyangkut mengenai 
sistem penggajian yang adil. kata “adil” didefinisikan sebagai sama berat, tidak berat 
sebelah, tidak memihak, berpihak kepada yang benar, berpegang padakebenaran.61 
Islam menetapkan upah bagi pegawainya sesuai dengan kondisi, tanggung 
jawab dan jenis pekerjaan. Asas pemberian upah sebagaimana ketentuannya. 
Pekerjaan adalah sebuah kontrak yang harus dipenuhi oleh kedua belah pihak antara 
pemilik dan pekerja. Kompensasi dibedakan berdasarkan keahlian dan situasi,karena 
pekerja memiliki kualitas dan kuantitas pekerjaan yang berbeda. Hal ini cukup 
memberikan bukti bahwa gaji untuk semua pekerja tidak dapatdisamakan dalam 
semua kasus. Kompensasi harus diperjelas diawal, dan upah harus diberikan ketika 
pekerjaan tersebut selesai. Upah dan kompensasi dapat berkurang dan bertambah 
sesuai dengan keadaan yang ada. Upah dan kompensasi harus cukup untuk 
menyediakan kebutuhan hidup. Karena jika gaji yang diberikan terlalu rendah, 
individu akan merasa tidak termotivasi untuk melakukan usaha yang lebih. 
 
C. Kerangka Konseptual 
Kerangka konseptual yang dimaksud pada penelitian ini adalah alur pikir yang 
dijadikan acuan dalam memahami masalah yang diteliti. Penelitian ini berfokus pada 
Manajemen kinerja dalam membangun sumber daya islami pada pegawai di 
Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto. Untuk memperoleh gambaran yang jelas 
tentang arah penelitian ini, peneliti menggambarkannya dalam bentuk kerangka 
                                                          
61Depdiknas, Kamus Beasr Bahasa Indonesia, h. 453. 
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konseptual sebagai kontrol peneliti dalam melakukan penelitian lebih lanjut. 
Konseptual juga dapat diartikan sebagai konsep, pengertian, pemikiran dan rancangan 
dasar. Hal ini dapat dilihat pada bagan kerangka konseptual sebagai berikut: 
1. Kementerian Agama  
Kementerian Agama adalah kementerian yang bertugas untuk 
menyelenggarakan fungsi pemerintahan dalam pembimbingan dan pengelolaan fungsi 
administrasi yang bergerak dalam bidang keagamaan.62 Kementerian agama dapat 
dikatatakan  sebagai instansi pemerintahan yang di dalamnya terdapat wadah dalam 
menjalankan segala program-program kegiatan keagamaan yang dijalankan oleh 
pegawai demi untuk tercapainya suatu tujuan.  
2. Manajemen kinerja 
Manajemen kinerja adalah suatu aktivitas menyeluruh dalam hal memantau 
kinerja pegawai dalam hal hubungan dengan persyaratan kerja dalam jangka waktu 
tertentu, tujuan yang ingin dicapai, bimbingan langsung pada tugas, dan aksese 
informasi mengenai kinerja dan selanjutnya akan dibuat suatu penilaian mengenai 
kinerja tersebut. 
3. Pegawai 
Pegawai adalah tenaga kerja manusia yang menjadi anggota suatu organisasi, 
yang mempunyai wewenang dalam suatu jabatan tertentu yang bertanggung jawab 
akan sebuah tugas untuk mencapai tujuan organisasi, dan berhak mendapat balas 
jasa/imbalan kompensasi atas jasanya.63 Dengan demikian berhasilnya suatu 
                                                          
62Http//www.Sulsel.kemenag.go.id/artikel.2231.kantor kementerian agama kabupaten 
jeneponto.html.(18 januari 2018).  
63Veithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk 
Perusahaan (Teori dan Praktik), h.156. 
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pekerjaan tergantung dari elemen penggerak yang dapat memimpinnya dalam 
melaksanakan tugas serta kegiatan yang dilakukannya. 
 
4. Sumber daya islami 
Sumber daya islami adalah pendayagunaan sumber daya manusia 
menggunakan prinsip-prinsip Islam yang sesuai dengn al-Qur’an dan hadits. Dalam 
konsep Islam, sumber daya manusia merupakan kekuatan terbesar dalam pengelolaan 
seluruh resources yang ada dimuka bumi ini untuk diciptakan oleh Allah swt untuk 
kemaslahatan umat manusia.64 Oleh karena itu sumber daya yang ada ini harus 
dikelola dengan benar karena itu amanah yang akan dimintai pertanggungjawaban 
kelak. Untuk mendapatkan pengelolaan yang baik, ilmu sangatlah diperlukan untuk 
menopang pemberdayaan dan optimalisasi manfaat sumber daya yang ada. 
 
Gambar 1: Kerangka Konseptual 
 
 
 
 
 
 
  
                                                          
64Eka Suhartini, Islamic Human Resources Management. h. 4. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
A. Jenis Penelitian dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis penelitian 
Metodologi penelitian adalah suatu pengkajian dalam mempelajari peraturan-
peraturan yang terdapat dalam penelitian, serta dari sudut filsafat metodologi 
penelitian merupakan epistimologi penelitian. Adapun rangkaian penelitian yang 
digunakan penulis adalah sebagai berikut. 
Penelitian ini bertujuan memberikan teori berdasarkan data dan pemahaman. 
Data yang di kumpul, disusun, dijelaskan, dan selanjutnya dilakukan analisa dengan 
maksud untuk mengetahui fakta yang terjadi di lapangan yang berkaitan langsung 
dengan objek penelitian yaitu”manajemen kinerja pegawai di Kementerian Agama 
Kabupaten Jeneponto”. 
Metode yang digunakan penelitian ini yaitu penelitian dengan pendekatan 
kualitatif. Penelitian kualitatif adalah penelitian yang  relevan untuk memahami yang 
terjadi di lingkungan sosial (tindakan sosial).1 Dimana data hasil penelitian ini tidak 
diolah melalui proses data statistik melainkan data diolah secara induktif. 
2. Lokasi penelitian 
Lokasi penelitian adalah suatu tempat atau wilayah dimana penelitian ini akan 
dilaksanakan. Lokasi Penelitian yang penulis pilih adalah di Kementerian Agama 
Jalan Lanto Daeng Pasewang No 369 Balang Toa, Kecamatan Binamu Kabupaten 
Jeneponto. Pilihan lokasi penelitian tersebut didasarkan pada pertimbangan bahwa 
                                                          
1Burhan Bungin (ed), Metode Penelitian Kualitatif  (Jakarta: PT Raja Grafindo Persada, 
2007), h. 42. 
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Kabupaten Jeneponto adalah salah satu daerah yang membutuhkan tingkat tenaga 
kerja. 
B. Pendekatan Penelitian  
Merujuk pada pendekatan yang digunakan penulis ialah jenis penelitian 
kualitatif yang tidak menggunakan teori sebagai alat yang hendak diuji. Maka teori 
dalam hal ini berfungsi sebagai hal pendekatan untuk memahami lebih dini konsep 
ilmiah yang relevan dengan fokus permasalahan. Dengan demikian, penulis 
menggunakan pendekatan sumber daya Islami terutama terkait tentang manajemen 
kinerja yang dianggap bisa membantu dalam mengungkap dan menjelaskan dalam 
rangka penyelesaian permasalahan yang ada dalam penelitian ini. 
C. Sumber Data 
Sumber data yaitu sumber dari mana data diperoleh. Dalam penelitian ini 
sumber data yang digunakan penelitian adalah sumber data primer dan sumber data 
sekunder. 
a. Data primer  
Data primer adalah data yang diperoleh dari wawancara secara langsung dari 
pihak-pihak yang terkait di dalamnya. Penulis akan melakukan wawancara dengan 
informan untuk menggali informasi mengenai manajemen kinerja dalam membangun 
sumber daya islami pada pegawai KementerianAgama Kabupaten Jeneponto. Dengan 
jumlah informan sebanyak 6 orang.  
b. Data sekunder 
Sumber data sekunder adalah data pelengkap atau tambahan yang melengkapi 
data yang sudah ada sebelumnya. Data sekunder dalam penelitian ini adalah kajian 
terhadap artikel atau buku-buku yang di tulis oleh para ahli yang ada hubungannya 
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dengan penelitian ini serta kajian pustaka dari hasil penelitian terdahulu yang ada 
relevansinya dengan pembahasan penelitian ini, baik yang telah di terbitkan maupun 
yang tidak di terbitkan dalam bentuk buku. 
 
D. Metode Pengumpulan Data 
Data adalah bahan baku informasi yang sangat penting dalam melakukan 
penelitian. Oleh karenanya, dalam melakukan pengumpulan data, riset harus 
menggunakan teknik-teknik yang tepat. Jika pengumpulan data dilakukan dengan 
cara yang salah maka akan mengakibatkan informasi menjadi salah sehingga hasil 
penelitianpun tidak dapat dipertanggung jawabkan. Setelah data dikumpulkan, 
selanjutnya data diolah sehingga dapat menyajikan informasi yang lebih mudah untuk 
diinterpretasikan dan dianalisis lebih lanjut.2 
Sebagai seorang peneliti maka harus melakukan pengumpulan data. Kegiatan 
pengumpulan data merupakan prosedur yang sangat menetukan baik tidaknya suatu 
penelitian.Metode pengumpulan data adalah teknik atau cara-cara yang dapat 
digunakan riset untuk data.3 
Adapun metode pengumpulan data  yang digunakan peneliti dalam penelitian 
ini adalah sebagai berikut : 
a. Observasi (pengamatan) 
Observasi adalah pengamatan dan pencacatan yang sistematis terhadap gejala-
gejala yang diteliti.4 Pengunaan metode observasi dalam penelitian di atas 
mempertimbangkan bahwa data yang di kumpulkan secara efektif yang dilakukan 
                                                          
2Syamsuddin AB, dkk, Pedoman Praktis Metode Penelitian Internal (Ponorogo: CV. WADE 
GROUP, 2015), h. 5. 
3Racmat Kriyanto, Teknik Praktis Riset Komunikasi, Edisi Pertama (cetakan IV Jakarta 
:Kencana, 2009), h. 9. 
4HusainiUsman Poernomo, Metodologi Penelitian Sosial (Jakarta: BumiAksara, 1996), h. 54. 
 
 
56 
 
secara langsung dengan mengamati berbagai objek. Penulis menggunakan teknik ini 
untuk mengetahui keadaan yang terjadi di lapangan. Alat pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara mengamati, mencatat dan menganalisa secara sitematis. Pada 
observasi ini penulis akan menggukan dengan maksud untuk mendapatkan data yang 
efektif mengenai manajemen kinerja dalam membangun sumber daya Islami pada 
pegawai Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto. 
b. Wawancara  
Metode wawancara merupakan suatu teknik pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara bertatap muka, pertanyaannya diberikan secara lisan dan 
jawabannya juga diberikan secara lisan. Dengan teknik wawancara ini dapat 
mengetahui keadaan suatu instansi yang ingin diketahui. 
Jenis wawancara yang digunakan dalam penelitian ini adalah wawancara 
secara mendalam dengan cara mengumpulkan data atau informasi secara langsung 
dengan bertatap muka dengan informan agar mendapatkan data lengkap secara 
mendalam.5 
Wawancara dimaksudkan untuk memperoleh suatu data berupa informasi dari 
informan, selanjutnya peneliti dapat menjabarkan lebih luas informasi tersebut 
melalui pengolahan data secara komperensif. 
Berikut nama-nama informan yang diwawancarai secara langsung oleh 
peneliti. 
 
 
 
                                                          
5Husaini Usman dan Poernomo Setiady, Metodologi Penelitian Sosial (Cet IV; Jakarta :PT 
Bumi Aksara, 2011), h. 73. 
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Tabel 1.2. 
Nama dan jabatan informan 
No Nama Jabatan 
1 H. Achmad Hakim, S.Ag. M.Ag Kepala Sub Bagian Tata Usaha 
2 Hj. Fahriah  Analisis Kepegawaian 
3 Hj. Salmah, S.Ag. M.Pd Kasi Pendidikan Pontren 
4 H. Khaeruddin, S.Ag. M.M Kasi Bimas Islam  
5 Drs. H. Basri Ponte,  M.M Kasi Pendidikan Islam  
6 Rizaldi  Staff Administrasi  
Sumber data:Kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto 2018 
c. Dokumentasi 
Metode dokumentasi adalah metode dengan pengumpulan data dengan 
menggunakan benda tertulis seperti buku, majalah, dokumentasi, peraturan-peraturan, 
notulen, rapat, catatan harian dan lainnya.6 
Dokumentasi digunakan untuk memperoleh data langsung dari tempat 
penelitian. Dokumentasi yang dimaksud untuk melengkapi data dari hasil observasi 
dan wawancara, dokumentasi merupakan sumber data yang stabil, yang menunjukkan 
suatu fakta yang telah berlangsung. Agar lebih memperjelas dari mana informasi itu 
didapatkan, peneliti mengabadikan dalam bentuk foto-foto dan data yang relevan 
dengan penelitian. 
E. Instrumen Penelitian 
Salah satu faktor penunjang keberhasilan dalam sebuah penelitian adalah 
instrument atau alat yang digunakan. Dalam pengumpulan data dibutuhkan beberapa 
                                                          
6Sutrisno Hadi, Metodologi Reseach (Yogyakarta: UGM Press, 1999), h. 72. 
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instrumen sebagai alat untuk mendapatkan data yang dibutuhkan dalam sebuah 
penelitian. 
Pengumpulan data pada prinsipnya merupakan langkah yang paling strategis 
dalam penelitian. Data merupakan perwujudan dari beberapa informasi yang sengaja 
dikaji dan dikumpulkan guna mendeskripsikan suatu peristiwa atau kegiatan lainnya. 
Data yang melalui penelitian akan diolah menjadi sebuah informasi yang merujuk 
pada hasil penelitian nantinya. Tanpa harus mengetahui teknik pengumpulan data, 
maka peneliti tidakakan mendapat data yang sesuai dengan penelitian. Oleh karena 
itu, dalam pengumpulan data dibutuhkan sebagai instrument sebagai alat untuk 
mendapatkan data yang valid dan akurat. 
Dalam penelitian ini penulis menggunakan beberapa instrument sebagai 
penunjang dalam penelitian yaitu mencatat hasil observasi dan wawancara, pedoman 
wawancara dan telaah kepustakaan seperti kamera handphone, perekam suara 
handphone, pulpen dan buku catatan. 
 
F. Teknik Pengolahan Analisis Data  
Teknik pengolahan data yang dimaksud adalah data yang diperoleh kemudian 
dikumpulkan, diolah, di kerjakan serta dimanfaatkan sedemikian rupa dengan 
menggunakan metode deskriptif. Penulis akan melakukan pencatatan yang berupa 
mengumpulkan informasi mengenai keadaan suatu gejala yang terjadi saat penelitian. 
Dalam analisis data bukan hanya merupakan kelanjutan dari usaha 
pengumpulan data yang menjadi objek peneliti dalam menyusun skripsi, namun juga 
merupakan satu kesatuan yang tak terpisahkan dengan pengumpulan data berawal 
dengan menelaah seluruh data yang tersedia dari berbagai sumber, yaitu informan 
dari hasil teknik pengumpulan data baik wawancara, observasi, serta dokumentasi. 
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Analisis data merupakan upaya untuk mencapai serta menata secara sistematis 
catatan hasil wawancara, observasi dan lainnya untuk meningkatkan pemahaman 
peneliti tentang kasus yang diteliti dan menjadikannya sebagai temuan bagi orang 
lain.7 Analisis data adalah proses pengorganisasian dan pengerutan data kedalam 
pola, kategori serta satu uraian dasar. 
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan metode analisis data kualitatif 
yang bersifat induktif yaitu dengan cara menganalisa data yang bersifat khusus 
kemudian mengambil kesimpulan secara umum.8 Pada tahap ini data yang diperoleh 
di lapangan di analisis dan diolah kemudian disimpulkan secara garis besar. 
G. Pengujian Keabsahan data 
Dalam penelitian ini, setiap hal temuan harus di cek keabsahannya agar hasil 
penelitian dapat dipertanggung jawabkan kebenarannya dan dapat dibuktikan 
keabsahannya. Untuk mengecek keabsahan temuan ini teknik yang dipakai oleh 
peneliti adalah perpanjangan pengamatan dan trianggulasi. 
1. Perpanjangan pengamatan  
Dengan perpanjangan pengamatan berarti peneliti kembali ke lapangan, 
melakukan pengamatan, wawancara lagi dengan informan yang pernah maupun yang 
baru ditemui. Melalui perpanjangan pengamatan, hubungan peneliti dengan 
narasumber akan semakin terbuka dan saling mempercayai. Dengan demikian tidak 
ada informasi yang disembunyikan lagi.9 
                                                          
7Sugiono, Metodologi Penelitian Kualitatif dan R&D (Cet XX Bandung: Alfabeta, 2014), h. 
222. 
8Burhan Bungin, Penelitian Kualitatif (Cet I; Jakarta: Kencana, 2007), h. 196. 
9Sugiono, Metodologi Penelitian Kualitatif dan R&D. h. 270-271. 
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Perpanjangan pengamatan akan penulis lakukan pasca melakukan penggalian 
data dari sumber atau subjek penelitian. Jika, dalam proses validasinya ditemukan 
beberapa kekurangan data yang dibutuhkan pada penelitian ini.  
2. Trianggulasi  
Trianggulasi adalah teknik pemeriksaan keabsahan data yanng didasari pola 
fikir fenomonologis yang bersifat multi persfektif. Pola fikir fenomonologis yang 
bersifat persfektif adalah menarik kesimpulan dengan memakai beberapa cara 
pandang. Dari cara pandang tersebut akan mempertimbangkan beragam fenomena 
yang muncul dan selanjutnya dapat ditarik kesimpulan lebih diterima kebenarannya.10 
Dalam penelitian ini yang digunakan adalah trianggulasi melalui sumber. 
Melalui sumber berarti membandingkan data hasil wawancara informan satu dengan 
informan yang lain, dalam arti singkat membandingkan data dari persfektif yang 
berbeda, serta tidak lupa untuk menggunakan trianggulasi metode, 
yaitumembandingkan hasil wawancara dengan isi dokumen atau arsip pelaksanya 
ketika observasi.  
 
                                                          
10Lexy. J. Moleong, Metode Penelitian Kualitatif  (Bandung: Rosda Karya, 2007), h. 330. 
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BAB IV 
MANAJEMEN KINERJA DALAM MEMBANGUN SUMBER DAYA ISLAMI  
PADAPEGAWAI KEMENTERIAN AGAMA KABUPATEN JENEPONTO 
A. Gambaran Umum Kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto 
Secara nasional organisasi Kementerian Agama (dahulu Departemen Agama) 
resmi terbentuk pada tanggal 3 januari 1946, bertugas membimbing dan 
mengendalikan kehidupan beragama sesuai dengan pembukaan UUD 1945 dan 
sebagai realisasi dari Pasal 29 UUD 1945.  
Ketika wilayah Sulawesi Selatan dan Sulawesi tenggara merupakan wilayah 
satu provensi yakni provensi sulawesi Selatan dan Sulawesi Tenggara, Instansi 
Departemen Agama di tingkat provensi ketika itu bernama Jawatan Urusan Agama 
(JAURA) berkedudukan di Makassar, Sulawesi Selatan, Kepala Jawatan Urusan 
Agama yang pertama dijabat oleh Bapak Gazali (1950-1952), yang berkantor di Jalan 
Jenderal Ahmad yani Makassar. Kantor Jawatan Urusan Agama ini bertugas sebagai 
perpanjangan tugas pemerintah pusat pada bidang agama dan keagamaan di tingkat 
provensi. Setelah Bapak Gazali menjabat Kepala Jawatan tahun 1950-1952, 
dilanjutkan oleh Bapak Ismail Napu (tahun 1952-1955) dan selanjutnya oleh Bapak 
H. Zainuddin (1955-1960).1 
Pada tahun 1960, Kantor Jawatan Urusan Agama Provensi Sulawesi Selatan 
dipindahkan dari Jalan Jenderal Ahmad Yani ke Jalan WR. Supratman pada masa 
Bapak Rahman Tahir (1960-1962).  
Pada tahun 1960,  Kantor Jawatan Urusan Agama Provensi Sulawesi Selatan 
dipindahkan dari Jalan Jenderal Ahmad Yani ke Jalan WR. Supratman pada masa 
                                                          
1
 Arsip Dokumen Kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto Tahun 2018 
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Bapak Rahman Tahir (1960-1962). Pada tahun 1964, dijabat oleh KH Badawi (1962-
1964) terjadilah peralihan wilayah admintratif Provensi Sulawesi Selatan dan 
Sulawesi tenggara dibagi menjadi dua wilayah Provensi Sulawesi Tenggara berdiri 
sendiri sebagai satu wilayah administratif, ditandai dengan keluarnya Undang-
Undang Nomor 13 tahun 1964. 
Seiring dengan tuntutan pelayanan pemerintah, maka pada masa jabatan KH 
Hasan (1967) Kantor Jawatan Urusan Agama berubah nomenklaturnya menjadi 
Kantor Perwakilan Departemen Agama Provensi Sulawesi Selatan. Perubahan 
nomenklaturnya ini diharapkan dapat memberikan pelayanan yang optimal kepada 
masyarakat, khususnya di Sulawesi Selatan. Perubahan nomeklaturnya ini juga, 
menjadikan lokasi kantor dipindahkan ke Jalan Nuri hingga sekarang ini, pada saat itu 
dijabat oleh Bapak KH. Muh Siri (1967-1970).2 
Berdasarkan kepres Nomor 44 tahun 1974, Keputusan Menteri Agama Nomor 
18 tahun 1975 tentang kedudukan, tugas pokok, fungsi serta susunan tata kerja 
Departemen Agama, maka instansi Departemen Agama tingkat provensi berubah 
nomenklaturnya menjadi Kantor Wilayah Departemen Agama, termasuk kantor 
Wilayah Departemen Agama Provensi Sulawesi Selatan.  
Pada tahun 2010, atas terbitnya Keputusan Menteri Agama Nomor 1 tahun  
2010 tentang perubahan Departemen menjadi Kementerian, maka nama Departemen 
Agama dirubah menjadi Kementerian Agama. Saat ini Kantor Wilayah Kementerian 
Agama Provensi Sulawesi Selatan secara struktural membawahi 23 Kantor 
Kementerian Agama Kabupaten/Kota se-Sulawesi Selatan.  
                                                          
2
 Arsip Dokumen Kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto Tahun 2018 
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Selanjutnya dengan Keppres No. 45 tahun 1974 tentang struktur organisasi 
Kementerian, maka Kementerian Agama disesuaikan dengan pola tersebut. 
Terbentuklah pada tingkat provensi yang disebut Kantor Wilayah Kementerian 
Agama pada daerah tingkat II dengan nama Kantor Kementerian Agama Kabupaten. 
Kepala Kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto adalah H. Irfan Daming, 
S.Ag., M.Pd yang dilantik pada tahun 2013 hingga menjabat sampai sekarang. 
Kegiatan pembangunan dalam wilayah Jeneponto merupakan bagian integral 
dari pembangunan nasional secara keseluruhan. Berbagai upaya untuk peningkatan 
kualitas manusia dan keseluruhan aspek kehidupannya telah dilaksanakan 
pembangunan disegala bidang, termasuk pembangunan sektor agama, yang memiliki 
posisi dan peran mendasar sebagai landasan etika, moral dan spiritual dalam 
penyelenggaraan pemerintahan dan pembagunan menuju masyarakat sejahtera dan 
bahagia yang berlandaskan pancasila dan UUD 1945.  
Seiring dengan perubahan status tersebut maka terbentuklah struktur di 
Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto yaitu: 
1. Kepala kantor 
2. Kepala sub bagian tata usaha 
3. Kepala seksi bimbingan masyarakat Islam 
4. Kepala seksi penyelenggara syariah  
5. Kepala seksi pendidikan madrasah  
6. Kepala seksi pendidikan Agama Islam  
7. Kepala seksi penyelenggara haji dan umroh  
8. Kepala seksi pendidikan diniyah &pondok pesantren 
1. Secara geografis (wilayah) 
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Kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto terletak di Kecamatan 
Binamu, kabupaten ini berjarak sekitar 91 km dari Makassar. Dengan luas wilayah 
749,79 km² dengan Kecamatan Bangkala sebagai Kecamatan paling luasyaitu 152,96 
km² atau setara 20,4 persen luas wilayah Kabupaten Jeneponto. Sedangkan 
kecamatan terkecil adalah Arungkeke dengan luas wilayah 29,91 km².3 
Adapun batas wilayah Kabupaten Jeneponto yaitu: 
a. Sebelah Barat  : Kabupaten Takalar 
b. Sebelah Utara : Kabupaten Gowa dan Takalar 
c. Sebelah Timur : Kabupaten Bantaeng 
d. Sebelah Selatan : Laut Flores 
Kantor Kementerian Agama wilayah operasional Kabupaten Jeneponto terdiri 
atas 11 kecamatan yaitu: 
1) Kecamatan Arungkeke 
2) Kecamatan Bangkala 
3) Kecamatan Bangkala Barat 
4) Kecamatan Batang 
5) Kecamatan Binamu 
6) Kecamatan Turatea 
7) Kecamatan Bontoramba 
8) Kecamatan Kelara 
9) Kecamatan Rumbia 
10)  Kecamatan Tamalatea 
                                                          
3Arsip Dokumen Kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto Tahun 2018 
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11)  Kecamatan Tarowang 
2. Visi dan Misi Kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto 
a. Visi : 
Terwujudnya masyarakat Jeneponto taat beragama, rukun, cerdas dan sejahtera 
lahir batin. Dalam rangka mewujudkan Indonesia berdaulat, mandiri dan 
berkepribadian berdasarkan gotong royong. 
b. Misi : 
1. Meningkatkan pemahaman dan pengalaman ajaran Agama. 
2. Memantapkan kerukunan intra dan antar umat beragama. 
3. Menyediakan pelayanan kehidupan beragama yang merata dan berkualitas. 
4. Meningkatkan pemanfaatan dan kualitas pengelolaan potensi ekonomi 
keagamaan. 
5. Mewujudkan penyelenggaraan ibadah haji dan umroh yang berkualitas dan 
akuntabel. 
6. Meningkatkan akses dan kualitas pendidikan umum berciri Agama, 
pendidikan agama pada satuan pendidikan umum dan pendidikan keagamaan. 
7. Mewujudkan tata kelola pemerintahan yang bersih akuntabel dan terpercaya.4 
Demikian dari visi misi Kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto yang 
diuraian di atas. 
 
 
 
 
                                                          
4Arsip Dokumen Kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto Tahun 2018. 
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3. Tugas dan Fungsi Kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto 
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto sesuai dengan keputusan 
Menteri Agama Nomor 373 tahun 2002 tentang organisasi dan tata kerja kantor 
wilayah Kementerian Agama provinsi dan Kantor Kementerian Agama 
kabupaten/kota, yaitu instansi vertikal Kementerian Agama berada dibawah dan 
bertanggung jawab langsung kepada kepala Kantor Wilayah Kementerian Agama 
provinsi Sulawasi Selatan. Oleh karena itu tugas pokoknya adalah melaksanakan 
tugas dan fungsi Kementerian Agama dalam wilayah kabupaten/kota berdasarkan 
kebijakan kantor wilayah Kementerian Agama Provinsi Sulawesi Selatan dan 
peraturan perundang-undangan yang berlaku. Dalam rangka untuk melaksanakan 
tugas sebagaimana tersebut di atas, Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto 
mempunyai fungsi sebagai berikut: 
1. Perumusan dan penetapan  visi, misi, dan kebijakan teknis di bidang 
pelayanan dan bimbingan kehidupan beragama kepada masyarakat di 
kabupaten/kota. 
2. Melakukan pembinaan, pelayanan dan pembimbingan masyarakat islam, 
pelayanan haji dan umrah, pengembangan zakat dan wakaf, pendidikan agama 
dan keagamaan, pondok pesantren, pendidikan agama islam, pada masyarakat 
dan pemberdayaan masjid serta urusan agama, pendidikan agama, bimbingan 
masyarakat kristen, katolik, hindu dan budha sesuai peraturan perundang-
undangan. 
3. Pelaksanaan kebijakan teknis di bidang pengelolaan administrasi dan 
informasi keagamaaan. 
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4. Pelayanan dan Pembinaan kerukunan umat beragama di Kabupaten 
Jeneponto. 
5. Pengkoordinasian perencanaan, pengendalian, pengawasan dan evaluasi 
programdaerah di KabupatenJeneponto. 
6. Pelaksanaan hubungan dengan pemerintah daerah, instansi terkait, dan 
lembaga masyarakat dalam rangka pelaksaan tugas Kementerian Agama 
Kabupaten Jeneponto. 
4. Arah Kebijakan Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto  
Sebagai pelaksana asas dekosentrasi, Kantor Kementerian Agama Kabupaten 
Jeneponto mempunyai tugas pokok melaksanakan tugas dan fungsi kantor Wilayah 
Kementerian Agama Provensi Sulawesi Selatan dalam wilayah Kabupaten Jeneponto, 
maka pelaksanaan kebijakan tetap dalam koordinasi pada tingkat vertikal. Dalam 
penerapannya, Kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto juga harus 
memerhatikan visi dan misi Kabupaten Jeneponto.  
Selain itu, hal yang terpenting dalam menjalankan program kerja tetap 
memprtimbangkan nilai budaya masyarakat Kabupaten Jeneponto. Nilai dasar yang 
berlaku dalam masyarakat Kabupaten jeneponto antara lain Assamaturu, Siri’ na 
Pacce, Toddopuli dan Akkuntutojeng.5 
 
 
 
 
                                                          
5Arsip Dokumen Kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto Tahun 2018. 
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5. Struktur organisasi Kantor Kementerian Agama 
 
 
 
 
 
 
 
6.  
7.  
 
 
 
 
Sumber : Papan Struktur organisasi Kantor Kementerian Agama Kabupaten 
Jenepontotahun 2018 
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B. Manajemen Kinerja Pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto 
Perencanaan terjadi pada semua tipe kegiatan. Perencanaan adalah proses 
dasar dimana manajemen memutuskan tujuan dan cara mencapainya. Rencana kinerja 
adalah proses penetapan kegiatan tahunan dan indikator kinerja berdasarkan program 
kebijakan, dan sasaran yang telah ditetapkan dalam rencana strategis. Semua sasaran 
program dan kegiatan yang prioritas dan target yang akan dilaksanakan pada tahun 
yang akan datang.  
a. Perencanaan kegiatan  
Perencanaan adalah proses kegiatan yang harus dilakukan untuk mencapai 
tujuan organisasi. Dan melakukan kegiatan tersebut guna untuk mencapai tujuan 
seperti apa yang diharapkan. Oleh karena itu menetapkan tujuan atau sasaran 
organisasi di berbagai tingkatan.Dalam perencanaan, ada beberapa faktor yang 
dipertimbangkan. 
Seperti yang diungkap oleh kepala sub bagian tata usaha H. Achmad Hakim, 
S.Ag. M.Ag mengatakan bahwa: 
“Dalam perencanaan kegiatan haruslah memperhatikan beberapa faktor 
seperti konsisten dalam memilih kegiatan dan kegiatan yang dibuat harus 
jelas”.6 
Consistance, yaitu konsisten antara nilai-nilai organisasi dengan tujuan 
departemen yang harus dicapai. Karena dalam kegiatan tersebut dapat menentukan 
arah tujuan suatu organisasi. 
                                                          
6
 H. Achmad Hakim (50 Tahun)Kasubag TU Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 01 November 2018. 
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1. Precise, yaitu jelas atau dapat dirumuskan dengan baik dan sejalan dengan 
rencana yang dibuat. Kegiatan yang dibuat harus jelas karena kegiatan yang 
dibuat yang tidak jelas hanya akan membuat suatu organisasi menjadi kuarang 
baik di matamsyarakat. 
2. Measurable, yaitu tujuan dapat dihubungkan ukuran kinerja secara kualitatif 
dan kuantitatif. 
3. Achevable, yaitu sesuatu yang dapat di capai atau diwujudkan. 
4. Agreed, yaitu dapat disetujui oleh pejabat tinggi dan diterima oleh pegawai 
atas kemampuan kerja mereka. 
5. Time, yaitu tujuan yang ditentukan dapat dicapai dalam waktu yang 
ditentukan. 
6. Teamwork, yaitu tujuan dapat tercapai apabila terdapat kerjasama tim dalam 
organisasi.7 
Hal ini sesuai yang diungkapkan oleh Kasi PAI Kementerian Agama 
Jeneponto Drs. H. Basri Ponte. M.M. ia mengatakan bahwa:  
Susunan Kinerja Pegawai telah dibuat oleh pemerintah Kabupaten Jeneponto 
dan untuk penilaian kinerja pegawainya ada ketetapan yang telah di buat oleh 
pemerintah yaitu panduan penyusunan dan penilaian sasaran kerja pegawai 
negeri sipil yang terdapat didalamnya yang sangat jelas.8 
Pada tahap perencanaan yang lebih spesifik pada susunan kerja pegawai 
seluruh dibuat oleh pemerintah Jenenponto. Sementara untuk penyusunan penilaian 
sasaran kerja PNS telah dibuat dan disusun secara baik dalam panduan penyusunan 
                                                          
7
 Wibowo, Manajemen Kinerja Edisi Keempat (jakarta: Rajawali Pers,2014). h. 50. 
8
 Drs. H. Basri Ponte .M.M Kasi PAI Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 01 November  2018. 
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dan penilaian sasaran kerja pegawai PNS, seperti yang telah dijelaskan oleh Kasi PAI 
Kementerian Agama. 
Dalam panduan dan penyusunan dan penilaian sasaran kerja pegawai negeri 
sipil dibuat secara rinci yang memenuhi beberapa faktor-faktor dalam perencanaan 
yaitu faktor spesifik, menuntut maksud dan kejelasan manajemen penilaian yang 
terfokus pada sasaran kerja pegawai. Didalam panduan terfokus pada sasaran kerja 
pegawai negeri sipil, dan dalam panduan juga sudah dijelaskan untuk menyusun 
sasaran kerja pegawai, dalam penyusunannya harus jelas. Contohnya penyusunan 
kegiatan yang akan dilakukan harus dijelaskan secara rinci, seperti dalam unsur-unsur 
SKP yaitu tugas kerja jabatan, harus dijelaskan secara jelas dan benar agar apa yang 
kerjakan menjadi tolak ukur untuk para pegawai. 
Sistem penilaian prestasi kerja pegawai, setiap pegawai wajib menyusun SKP 
sebagai rancangan pelaksanaan kegiatan tugas jabatan sesuai dengan rincian tugas, 
tanggung jawab dan wewenangnya sesuai dengan struktur dan tata kerja organisasi. 
Secara umum telah ditetapkan sebagai rencana operasional pelaksanaan kegiatan 
tugas jabatan, serta mengacu pada rencan strategis(restra) dan rencana kerja (renja) 
tahunan dalam organisasi yang berisi mengenai kegiatan yang dilakukan, serta apa 
hasil yang dicapai dari kegiatan tersebut, berapa yang dihasilkan dan kapan harusnya 
kegiatan selesai. Setiap tugas atau jabatan yang akan dilaksanakan, selalu ada tujuan 
yang harus dicapai untuk setiap tugas, dengan mempertimbangkan aspek 
kuantitas/output, kualitas, waktu serta biaya. Pelaksanaan penilaian SKP dilakukan 
dengan cara membandingkan antara realisasi kerja dengan target yang telah 
ditetapkan. 9 
                                                          
9Peraturan Pemerintah Republik Indonesia No 46 Tahun 2011, Panduan Penyusunan dan 
Penilaian Sasaran Kerja Pegawai Negeri Sipil. 
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Sistem penilaian tersebut dibuat dalam bentuk formulir sasaran kerja pegawai 
negeri sipil, yang mengacu pada lampiran penyusunan SKP kegiatan yang dilakukan 
dan telah memenuhi faktor-faktor pertimbangan perencanaan, yang terdiri dari unsur-
unsur sasaran kerja pegawai adalah: 
Seperti yang diungkap oleh Analsis kepegawaian Hj Fahriah ia mengatakan 
bahwa: 
“Kami biasa membuat kegiatan tugas jabatan fungsinya untuk 
mempertanggung jawabkan kegiatan yang telah dilaksanakan”.10 
1. Kegiatan tugas jabatan 
Setiap tugas jabatan harus mengacu kepada penetapan kinerja organisasi 
masing-masing dan dijabarkan sesuai dengan tugas, fungsi, wewenang dan tanggung 
jawabnya beserta tugas yang dimiliki oleh masing-masing tingkat jabatan. Kegiatan 
tugas jabatan yang akan dikerjakan harus mengacu pada rencana kerja tahunan 
organisasi. Sebagai implementasi kebijakan untuk mencapai tujuan dan sasaran 
organisasi yang telah ditetapkan. 
2. Angka kredit  
Angka kredit adalah satuan nilai dari tiap butir kegiatan dan akumulasi nilai 
butir-butir kegiatan yang harus dicapai oleh seorang PNS dalam rangka pembinaan 
karier yang bersangkutan ditetapkan dengan jumlah angka kredit yang akan dicapai. 
 
 
 
                                                          
10
 Hj Fahriah (49 tahun) Analisis Kepegawaian Kementerian Agama  Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 01 November 2018. 
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3. Target   
Setiap kegiatan yang akan dibuat harus mempunyai target. Karena target 
menentukan terlaksananya suatu kegiatan. Seperti halnya yang diungkap oleh Kasi 
Bimas Islam Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto Bapak H. Khaeruddin S.Ag, 
M.M ia mengatakan bahwa: 
“Kalau membuat suatu kegiatan haruslah terlebih dahulu ditentukan target 
waktu kegiatan tersebut.”11  
Setiap rencana capaian kegiatan dari tugas jabatan yang akan diwujudkan 
secara jelas sebagai ukuran prestasi kerja. Target merupakan mutu hasil kerja yang 
terbaik yang akan dicapai oleh setiap PNS dalam waktu tertentu. 
Dalam hal ini sesuai dengan apa yang telah diungkap oeh Rizaldi Staf 
Administrasi Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, iya mengatakan bahwa: 
“Dalam menentukan target prestasi kerja pegawai harus memperhatikan 4 
aspek kerja tersebut.”12 
Empat aspek yang dimaksud adalah: 
a) Aspek kuantitas 
Kuantitas merupakan ukuran jumlah atau banyaknya hasil kerja yang dicapai oleh 
seorang pegawai. 
b) Aspek kualitas  
Dalam menentukan target harus memprediksi mutu hasil kerja yang terbaik, dalam 
hal ini diberikan nilai 100 dengan sebutan baik yang dicapai oleh seorang pegawai. 
                                                          
11
 H. Khaeruddin (54 tahun) Kasi Bimas Islam Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 06 November 2018. 
12
 Rizaldi (22 tahun) Staff Administrasi Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara,  Jeneponto  01 November  2018. 
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c) Aspek waktu  
Dalam mengerjakan pekerjaan harus mempertimbangkan waktu yang dibutuhkan 
untuk menyelesaikan suatu pekerjaan, misalnya bulanan atau tahunan. 
d) Aspek biaya  
Dalam menetapkan biaya harus menghitung jumlah anggaran yang dibutuhkan 
untuk menyelesaikan pekerjaan dalam jangka waktu 1 tahun, yang dikerjakan oleh 
seorang pegawai. 
Dalam menentukan target prestasi haruslah memperhatikan 4 aspek yang telah 
dijelaskan diatas, hal ini diungkapkan oleh staff administrasi yakni Rizaldi beliau 
mengatakan bahwa: 
Prestasi yang diberikan oleh pegawai di Kantor Kementerian Agama 
Jeneponto telah memenuhi kegiatan atau pekerjaan yang telah diberikan 
dalam penilaian kinerja pegawai dan yang memenuhi target biasanya 
diberikan prestasi kenaikan pangkat dan biasanya juga diikutkan dalam 
pelatihan untuk mengikuti kegiatan di tahun yang akan datang.13 
Pemberian prestasi kerja pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten 
Jeneponto diberikan hadiah kenaikan pangkat dan biasa juga diikutkan dalam 
pelatihan guna untuk menambah keterampilan, agar nantinya apabila diberikan tugas 
baru dapat menyelesaikan dengan tepat waktu. Seperti yang telah dijelaskan 
sebelumnya. 
b. Penilaian kinerja  
Secara umum tujuan dilakukannya penilaian kinerja adalah untuk memberikan 
feedback kepada pegawai dalam upaya memotivasi kinerja, memberikan umpan balik 
konstruktif dan menetapkan tahapan untuk rencana pengembangan yang efektif. Hal 
                                                          
13Rizaldi (22 tahun) Staff Administrasi Kementerian Agama KabupatenJeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 01 November 2018. 
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ini berkaitan dengan berbagai kebijaksanaan terhadap pegawai seperti untuk tujuan 
promosi, kenaikan gaji, pendidikan, pelatihan dan pengembangan, dan lain-lain. 
Sementara menurut B. Siswanto Sastrohadiwiryo, penilaian kinerja adalah suatu 
kegiatan yang dilakukan manajemen/penyedia penilai untuk menilai kinerja tenaga 
kerja dengan cara membandingkan kinerja dengan uraian/deskripsi pekerjaan dalam 
suatu periode tertentu yang biasanya dilakukan setiap akhir tahun.14 
Hal ini sesuai dengan yang diungkapkan oleh kepala sub bagian tata usaha 
yakni H.Achmad Hakim, S.Ag., M.Ag beliau mengatakan bahwa: 
 
Manajemen di kantor ini sudah cukup baik karena kerja pegawainya sudah 
terlaksana dengan tepat dan cepat, ketatalaksanaan, tata pimpinan serta 
pengelolaan kinerja pegawai sesuai dengan jabatan yang telah di tetapkan oleh 
pimpinan.15 
 
Dapat disimpulkan manajemen di kantor kementerian agama cukup baik, 
karena kerja pegawai dapat terselesaikan dengan tepat dan cepat sesuai dengan waktu 
yang telah ditentukan, serta katatalaksanaan pegawai dan tata pimpinannya juga 
dikerja sesuai apa yang telah ditetapkan.  
Berdasarkan pendapat di atas mengenai penilaian kinerja dan manajemen, 
maka Negara Republik indonesia menetapkan suatu sistem penilaian kinerja bagi 
PNS. Berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 46 Tahun 2011 
tentang penilaian prestasi kerja pegawai negeri sipil yang menjadi standar penilaian 
kinerja PNS diseluruh Indonesia. Penilaian kinerja ini tergolong baru digunakan 
                                                          
14B. Siswanto Sastrohadiwiryo, Manajemen Tenaga Kerja Indonesia: Pendekatan 
Administratif dan Operasional (Jakarta PT Bumi Aksara, 2003), h. 231.  
15H.Achmad Hakim (50 tahun) Kasubag TU Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 01 November 2018. 
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karena baru ditetapkan pada tahun 2011 dan baru secara serentak diedarkan pada 
tahun 2014.16 
Sebelumnya penilaian prestasi kerja pegawai negeri sipil diatur dalam bentuk 
daftar penilaian pelaksanaan pekerjaan pegawai negeri sipil atau disebut DP3 PNS, 
yang diatur dalam peraturan pemerintah republik Indonesia nomor 10 tahun 1979 
tentang penilaian pelaksanaan pekerjaan pegawai negeri sipil, namun peraturan 
mengenai DP3 memiliki kelemahan yang dinilai pada perilaku kerja PNS yang 
bersangkutan dan sudah tidak sesuai lagi dengan perkembangan keadaan dan 
kebutuhan hukum dalam pembinaan pegawai negeri sipil. DP3 tersebut kemudian 
disempurnakan dengan menggunakan sasaran kerja pegawai atau disebut dengan SKP 
PNS yang tercantum dalam peraturan pemerintah Republik Indonesia No 46 tahun 
2011 tentang penilaian prestasi kerja pegawai negeri sipil.17 
Hal ini juga sesuai yang diungkap oleh sekretaris bagian analisis kepegawaian 
kementerian agama jeneponto, Dra.Hj. Fahriah., MH mengenai perubahan metode 
penilaian kinerja pegawai ia mengatakan bahwa: 
Penilaian kinerja pegawai, sebelumnya kita di nilai dengan menggunakan 
metode DP3 tapi sejak adanya perubahan pemerintah sekarang kita di nilai 
dengan metode sasaran kinerja pegawai, itupun baru di pakai beberapa tahun 
terakhir ini.18. 
Sasaran kerja pegawai negeri sipil (SKP) adalah sasah satu metode yang 
digunaka dalam penilaian prestasi kerja pegawai. Dan yang lain yaitu perilaku kerja 
pegawai. Penilaian prestasi kerja pegawai dilakukan oleh pejabat penilai yang 
                                                          
16http:// www. academia .edu.bkn.go.id (Sabtu, 12 Januari 2018, 14.11 p.m) 
17
 http:// www. academia .edu.bkn.go.id (Sabtu, 12 Januari 2018, 14.11 p.m) 
18Hj Fahriah (49 tahun) Analisis Kepegawaian Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 01 November 2018. 
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dilakukan dalam waktu satu tahun. Dilakukan pada akhir Desember atau paling lama 
akhir Januari. Dengan membandingkan capaian dan target yang telah dilakukan 
diawal tahun dan ditambahkan dengan tugas-tugas tambahan lainnya.  
Hasil penilaian prestasi kerja pegawai PNS dilakukan sebagai dasar 
pertimbangan penetapan keputusan kebijakan penelolaan karir PNS yang berkaitan 
dengan bidang pekerjaan, penilaian prestasi kerja dalam bidang ini dilakukan sebagai 
dasar pertimbangan dalam kebijakan perencanaan dari aspek kualitas dan kuantitas 
sumber daya manusia PNS. Serta perancangan pekerjaan PNS dalam sebuah 
organisasi pemerintahan. Setiap individu PNS memiliki bidang yang berbeda-beda 
dan target kerja yang harus dicapai pun berbeda antar pegawai sehingga target yang 
ditentukan organisasi bagi masing-masing bidang dalam pencapaiannya pun berbeda. 
Hal ini sesuai yang diungkapkan oleh Kasi PD Pontren Hj Salmah S.ag, 
M.Pd.i tentang kualitas dan kuantitas kerja PNS di kantor Kementerian Agama ia 
mengatakan bahwa: 
Dari segi kualitas para pegawai di kantor ini saya rasa sangat baik, dan dari 
segi kuantitas kalau pegawai honorer itu harus tahu dalam sagala bidang 
misalnya dalam menjalankan tugasnya. Dari segi kuantitas juga masih butuh 
tenaga kerja PNS yang lebih profesinal karna di kantor ini cuman ada 
beberapa PNS.19 
Dapat disimpulkan dari pernyataan Kasi PD Pontren Kementerian Agama 
Jeneponto dapat dilihat bahwa para pegawai di kantor tersebut sudah baik tapi dilihat 
dari segi kuantitasnya jumlah pegawai negeri sipil (PNS) masih sangat kurang dan 
                                                          
19Hj Salmah (48 tahun) Kasi PD Pontren Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 01 November 2018. 
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butuh pengangkatan untuk tenaga kerja baru dikarenakan di kantor tersebut sudah 
banyak tenaga honorer.  
Penilaian prestasi kerja pegawai negeri sipil dimanfaatkan sebagai dasar 
pertimbangan pada capaian sasaran kerja pegawai atau tingkat capaian hasil kerja 
(output) yang telah di buat dan disepakati oleh pejabat penilai dengan PNS yang 
dinilai. Pejabat penilai wajib melakukan penilaian prestasi kerja terhadap tiap PNS 
dilingkungan unit kerjannya. Penilaian Pegawai negeri sipil diharapkan sebagai 
pengendalian perilaku kerja produktif untuk mencapai hasil kerja yang telah 
dilakukan atau disepakati bukan karena penilaian atas kepribadian seseorang PNS. 
Unsur perilaku kerja pegawai dapat mempengaruhi prestasi kerja yang dievaluasi 
memang relevan dan signifikan sesuai dengan hubungan dan pelaksana tugas 
pekerjaan dalam jenjang jabatan setiap individu pegawai negeri di nilai. Penilaian 
prestasi kerja PNS dimaksud agar dapat mewujudkan PNS yang profesional dan 
berkinerja dalam mendukung reformasi birokrasi.20 
Pencapaian penilaian prestasi kerja PNS, dibutuhkan alat untuk mengukur 
tingkat atau standar kerja pegawai yang dapat terukur dari capaian hasil kerja secara 
sistematis dapat menggabungkan sasaran kerja pegawai. Oleh sebab itu penilaian 
prestasi kerja pegawai menggabungkan sistem penetapan kerja pegawai dengan 
sistem penilaian proses kerja pegawai dalam pelaksanaan tugas yang terdapat dalam 
perilaku kerja produktif hasilnya yang dapat direkomendasikan dan dijadikan dasar 
untuk pertimbangan pembinaan dan pengembangan karier seorang pegawai negeri 
sipil yang telah dinilai oleh pejabat penilai. Pejabat penilai memberikan rekomendasi 
kepada pejabat pembina kepegawaian yang secara fungsional bertanggung jawab 
                                                          
20Peraturan Pemerintah Republik Indonesia No 46 Tahun 2011, Panduan Penyusunan dan 
Penilaian Sasaran Kerja Pegawai Negeri Sipil. 
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dibidang kepegawaian sebagai pembina PNS yang dinilai.Hal ini sesuai yang 
diungkapkan oleh Kasi Bimas Islam Kementerian Agama Jeneponto H Khaeruddin 
S.Ag. M.M ia mengatakan bahwa: 
 
Kinerja di Kantor ini sudah obyektif, terukur, akuntabel, partisipasi dalam 
lingkungan kerja antar pegawai dan pegawai honorer. Dan dalam 
melaksanakan tugas atau penijauang tugas di lapanagan, atau mengambil 
gambar sebagai bukti bahwa mereka betul-betul telah melaksanaan tugas 
tersebut di lapangan.21 
Berdasarkan yang telah diuraikan di atas, maka dapat dikatakan bahwa 
manajemen kinerja yang ditetapkan di Kantor Kementerian Agama Kabupaten 
Jeneponto telah mengikuti sistem manajemen kinerja pegawai yang difokuskan pada 
SKP pegawai. Pada tahapan manajemen, penilaian kinerja.  
Kesimpulan dari uraian rumusan masalah pertama di atas yaitu manajemen  
kinerja pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto dalam 
melaksanakan suatu kegiatan meliputi perencanaan dan penilaian kinerja. Hal ini 
ditunjukkan dengan adanya pegawai yang selalu disiplin, tepat waktu dalam bekerja. 
Sehingga para pegawai menjadi antusias terhadap kinerjanya, Yang kesemuanya telah 
dituangkan dalam bentuk SKP yang telah dibuat  oleh pegawai  yang menduduki 
jabatan berdasarkan panduan penyusunan SKP yang telah dibuat oleh pemerintah. 
Dari semua hasil tahapan manajemen dapat digunakan sebagai pertimbangan untuk 
pengembangan karier seorang pegawai negeri sipil. 
 
 
                                                          
21H. Khaeruddin (54 tahun) Kasi Bimas Islam Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 06 November 2018. 
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C. Membangun Sumber Daya Islami di Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto 
Manajemen sumber daya islami diarahkan pada perilaku yang diupayakan 
menjadi amal shaleh yang bernilai abadi. Penggunaan sumber daya manusia secara 
efektif dan bertanggung jawab merupakan proses manajemen islami untuk mencapai 
sasaran yang telah ditetapkan organisasi sesuai ajaran Islam. 
Manajemen sumber daya manusia artinya sebagai pengelolaan individu-
individu yang bekerja dalam organisasi berupa hubungan antar pekerja, terutama 
untuk menciptakan dan memanfaatkan individu-individu secara proaktif. Manajemen 
sumber daya manusia berperan penting dalam pencapaian tujuan organisasi, 
manajemen memiliki arti sebagai kumpulan pengetahuan tentang bagaimana 
harusnya me-manage sumber daya manusia. Sebagaimana firman Allah swt dalam 
QS. Ibrahim /14:19. 
                               
      
 
Terjemahnya : 
Tidakkah kamu memperhatikan bahwa sesungguhnya Allah telah 
menciptakan langit dan bumi dengan hak (benar)? Jika Dia menghendaki 
niscaya Dia membinasakan kamu dan mengdatangkan makhluk yang baru 
(untuk menggantikan kamu).22 
 
Quraish Shihab menafsirkan kata (قح) haqq adalah sesuatu langgeng, mantap 
sehingga tidak berubah.dengan kata lain sesuatu yang hakbertingkat-tingkat 
sehingga dapat bersifat relatif. Hak mutlak adalah Allah swt. amal kegiatan yang 
                                                          
22Kementerian Agama RI, Al-Qur’an, Tajwid dan Terjemahannya, h. 258. 
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hak adalah pelakunya memiliki tujuan yang benar dan dilakukan untuk tujuan 
itu,bukan selainnya.23 
Maksud dari ayat di atas adalah agar mengetahui bahwa Allah telah 
menciptakan langit dan bumi beserta segala isinya dengan penuh hikmah dan 
dengan cara yang hak, supaya orang bisa mengambil dalil untuk membuktikan 
kesempurnaan kodrat-Nya. Allah swt menjadikan semua yang disebutkan itu 
bukanlah dengan percuma, melainkan dengan penuh hikmah. Proses pendayagunaan 
sumber daya manusia secara efektif, efisien dan produktif untuk mencapai tujuan 
tertentu.24 
Dengan demikian sumber daya islami merupakan titik awal yang harus 
mendapatkan perhatian serius dalam konteks keorganisasian dan manajemen, karena 
keberhasilan organisasi atau keberhasilan suatu pekerjaan sangat ditentukan oleh 
partisipasi personal atau manusia yang melakukannya.  
Manajemen sumber daya islami adalah salah satu cara yang dapat digunakan 
dalam merekrut seorang pegawai yang memiliki sifat religious seperti yang sudah 
diterapkan dalam al-Qur’an. Sumber daya islami dikelolah dengan tujuan seorang 
pegawai dapat memiliki potensi sebagai karunia yang diberikan Allah swt untuk 
melakukan tugasnya, mampu menjalankan tugas amanah,  dan mengembangkannya 
sebagai tanggung jawab. 
Terkait dengan manajemen sumber daya islami berdasarkan hasil wawancara 
dengan kepala sub bagian tata usaha H. Achmad Hakim, S.Ag. M.Ag mengatakan 
bahwa: 
                                                          
23
 M. Quraish  Shihab, Tafsir AL-Misbah  Volume 7 (Jakarta: Lentera Hati, 2002). h. 44. 
24
 Veithzal Rivai, Islamic Human Capital Ed I. h. 5.  
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“Sumber daya islami di Kantor Kementerian Agama ini sudah bagus, 
pengembangan kompetensi seorang pegawai sesuai dengan keahlian masing-
masing.”25 
 
Pengembangan kemampuan seorang pegawai yang memiliki keahlian pada 
bidang masing-masing sangat berpengaruh dalam sebuah instansi. Dalam hal ini 
manusia adalah salah satu sumber daya yang paling penting untuk mencapai suatu 
keberhasilan. Untuk mencapai keberhasilan itu semua harus diperhatikan kualitas 
sumber daya manusia. seperti: bakat, tenaga, kreatifitas dan usaha yang diberikan 
kepada organisasi tersebut. Islam mendorong umatnya untuk memilih seorang 
pegawai berdasarkan pengetahuan, pengalaman, dan kemampuan kerja yang 
dimilikinya.  
Dalam hal ini seorang pegawai dituntut untuk memperhatikan pelayanan 
terhadap penerima manfaat, semakin baik tingkat pelayanan yang diberikan kepada 
masyarakat, maka akan berdampak baik pula untuk keberlangsungan organisasi. 
Untuk menjadi seorang pegawai yang di sukai di masyarakat dan menjadi panutan 
dalam instansi tersebut, maka seorang pegawai dituntut untuk disiplin waktu. Karena 
disiplin adalah salah satu sifat taat dan patuh pada nilai-nilai Islam. Terutama dalam 
menyelesaikan tugas dan tanggug jawab yang diberikan. Hal ini sesuai yang diungkap 
oleh Analsis kepegawaian Hj Fahriah ia mengatakan bahwa: 
 
“Dilihat dari segi pelayanan di kantor sudah baik, terus untuk disiplin waktu 
sudah terlaksana dengan baik. Semua pegawai ontime dalam bekerja.”26 
 
                                                          
25H. Achmad Hakim (50 Tahun)Kasubag TU Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 01 November 2018. 
26
 Hj Fahriah (49 tahun) Analisis Kepegawaian Kementerian Agama  Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 01 November 2018. 
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Disiplin waktu adalah salah satu sifat yang mulia, salah satu sifat yang harus 
ada dalam setiap diri seorang pegawai.  Berusaha menanamkan nilai kemampuan dan 
manaati setiap peraturan yang dibuat. Seperti yang diungkap oleh Kasi Bimas Islam 
Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto Bapak H. Khaeruddin S.Ag, M.M ia 
mengatakan bahwa: 
“Sumber Daya Islami di Kementerian Agama sesuai dengan 5 budaya kerja 
Islam Kementerian Agama yakni Integritas, profesionalitas, inovatif, tanggung 
jawab dan keteladanan.”27 
Dalam setiap lembaga pasti memiliki nilai budaya kerja masing-masing. Hal 
ini dilakukan demi memaksimalkan pelayanan yang diberikan terhadap masyarakat. 
Nilai-nilai inilah yang nantinya mampu meningkatkan kinerja pegawai demi 
tercapainya layanan publik yang baik. 
Adapun yang dimaksud dengan 5 budaya kerja Kantor Kementerian Agama, 
setelah melakukan beberapa wawancara yaitu: 
a. integritas 
Hal ini seperti yang diungkap oleh Rizaldi Staf Administrasi Kementerian 
Agama Kabupaten Jeneponto. Menyangkut salah satu nilai budaya Kementerian 
Agama Kabupaten Jeneponto ia mengatakan bahwa:  
“Salah satu nilai budaya kerja yang harus ada adalah integritas.” 28  
 
Adapun yang dimaksud dengan integritas adalah Keselarasan atara hati, 
pikiran, perkataan dan perbuatan yang baik dan benar. Bertekad dan berkemauan 
untuk berbuat yang baik dan benar, befikir positif, arif dan bijaksana dalam 
                                                          
27H. Khaeruddin (54 tahun) Kasi Bimas Islam Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 06 November 2018. 
28
 Rizaldi (22 tahun) Staff Administrasi Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara,  Jeneponto  01 November  2018. 
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melaksanakan tugas dan fungsi yang telah diberikan. Dan mematuhi peraturan 
perundang-undangan yang berlaku. 
Hal ini sesuai dengan apa yang dikatakan oleh Kepala Sub Bagian Tata usaha 
H. Ahcmad Hakim, S.Ag, M.Ag ia mengatakan bahwa 
“Itegritas dibutuhkan oleh siapa saja, tidak hanya seorang pemimpin namun 
juga yang dipimpin.”29 
Pemimpin dan yang dipimpin sama-sama ingin mengetahui bahwa mereka 
akan menepati janji-janjinya dan tidak pernah luntur dalam komitmennya. Orang 
yang hidup dengan integritas tidak akan mau dan mampu untuk mematahkan mereka 
dan yang menaruh kepercayaan kepada dirinya. Mereka senantiasa memilih yang 
benar dan berpihak kepada kebenaran. Ini adalah tanda dari integritas seseorang. 
Mengatakan kebenaran secara bertanggung jawab, bahkan ketika merasa tidak enak 
mengatakannya. Dalam hubungan dengan sifat Rasulullah saw terdapat dalam sifat 
siddiq (benar), bukan hanya dengan perkataan yang benar, tapi juga perbuatan yang 
benar. Sejalan dengan ucapannya. 
b. Profesionalitas  
Dalam hal ini sesuai pula yang diungkapkan oleh Kasi PD Pontren Hj. Salmah 
S.Ag, M.Pd.I yaitu: 
“Sebagai seorang pemimpin dan seorang pegawai haruslah memiliki sifat 
yang profesionalitas dalam bekerja.”30 
                                                          
29
 H. Achmad Hakim (50 Tahun) Kasubag TU Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 01 November 2018. 
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Adapun yang dimaksud Profesionalitas Bekerja secara disiplin dan 
berkompeten dan tepat waktu dengan hasil terbaik. Melakukan pekerjaan sesuai 
kompetensi jabatan, disiplin dan bersungguh-sungguh dalam bekerja, melakukan 
pekerjaan secara terukur, melaksanakan tugas dan menyelesaikan tugas tersebut 
dengan tepat waktu dan menerima reward and punisment sesuai dengan ketentuan. 
Profesionalitas merupakan sikap para pegawai yang benar-benar menguasai 
profesinya serta derajat pengetahuannya dan keahlian yang dimiliki untuk dapat 
melakukan tugas-tugasnya.  
Hal ini diperkuat oleh Kasi PAI Kementerian Agama Jeneponto Drs. H. Basri 
Ponte. M.M. ia mengatakan bahwa: 
“Profesionalitas, suatu proses menuju pada peningkatan profesi sesuai standar 
yang telah ditetapkan.”31 
Setiap pegawai dituntut untuk memiliki sikap profesional karna di dalam sikap 
tersebut terkandung keahlian dalam mengoptimalkan ilmu pengetahuan, skill, waktu, 
tenaga dan sumber daya. Dalam hubungannya dengan sifat rasulullah saw yaitu sifat 
amanah (bisa dipercaya). Jika suatu urusan diserahkan kepadanya, pasti orang 
tersebut percaya bahwa tugas yang diberikan akan terlaksana dengan baik.    
c. Inovatif  
Hal ini pula sesuai dengan apa yang diungkapkan oleh Kasi Bimas Islam 
Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto Bapak H. Khaeruddin S.Ag, M.M ia 
mengatakan bahwa: 
                                                                                                                                                                     
30
 Hj. Salmah (48 tahun) Kasi PD Pontren Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 01 November 2018. 
31
 H. Basri Ponte .M.M Kasi PAI Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, Wawancara, 
Jeneponto 01 November 2018. 
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“nilai budaya kerja yang harus pula dibangun di kantor ini adalah sikap 
inovatif”.32 
Sikap Inovatif adalah sikap Menyempurnakan yang sudah ada dan mengkreasi 
hal yang baru yang lebih baik. Selalu melakukan penyempurnaan dan perbaikan 
berkala dan berkelanjutan, bersikap terbuka dan menerima ide-ide yang konstruktif, 
meningkatkan kompetensi dan kapasitas pribadi dan setiap pegawai berani 
memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi dalam bekerja secara efektif dan 
efisien. Hal ini diperkuat oleh Rizaldi Staf Administrasi Kementerian Agama 
Kabupaten Jeneponto. Ia mengatakan bahwa: 
“Seorang pegawai harus mampu memiliki imajinasi dan bisa menghasilkan 
karya baru untuk masa depan.”33 
Inovatif yang dimaksud disini adalah kemampuan sesorang dalam 
mendayagunakan kemampuan dan keahlian untuk menghasilkan karya baru baik 
untuk diri sendiri maupun untuk lingkungan. Hal ini sesuai dengan sifat fatonah 
(cerdas) Rasulullah saw. Dengan adanya sikap inovatif sangat menentukan kualitas 
hidup. Baik dalam bekerja ataupun dalam segalanya. 
d. Tanggung jawab  
Sikap tanggung jawab adalah perbuatan seseorang yang berani menanggung 
apa yang telah diucapkan dan dilakukan. sikap tanggung jawab ini sangat penting 
dalam dalam kehidupan dunia, baik dalam hal ibadah ataupun dalam hubungan sosial. 
Hal ini seperti yang diungkapkan oleh Analsis Kepegawaian Hj Fahriah ia 
mengatakan bahwa: 
                                                          
32
 H. Khaeruddin (54 tahun) Kasi Bimas Islam Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 06 November 2018. 
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 Rizaldi (22 tahun) Staff Administrasi Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
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“Di dalam Islam mengajarkan kita untuk mengutamakan sikap tanggung 
jawab. Entah itu tanggung jawab manusia kepada sang pencipta, ataupun 
tanggung jawab terhadap orang tua.” 
Tanggung jawab yaitu Setiap pegawai harus bekerja secara tuntas dan 
menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan tepat waktu serta berani mengambil 
konsekuensi dalam melakukan langkah-langkah perbaikan. Dan berani berkomitmen 
dengan tugas yang telah diberikan. Tanggung jawab merupakan kesadaran manusia 
akan tingkah laku dan perbuatannya yang disengaja ataupun yang tidak disengaja. 
Sikap tanggung jawab tercermin dalam sifat Rasulullah saw amanah (bisa dipercaya). 
Hal ini diperkuat oleh Kasi PD Pontren Hj. Salmah S.Ag, M.Pd.I yaitu: 
“Manusia pada hakikatnya adalah makhluk yang bertanggung jawab, karena 
manusia juga makhluk sosial dan makhluk tuhan juga”34 
Islam mengajarkan umatnya untuk memiliki sifat tanggung jawab yang telah 
ditegaskan dalam al-Qur’an dan telah dicontohkan oleh Nabi Muhammad saw. 
Sebagai umat Islam yang baik wajib melaksanakan apa yang telah diperintahkan oleh 
Allah swt lewat al-Qur’an dan hadis. 
e. Keteladanan   
Hal ini seperti yang diungkap oleh Kasi PAI Kementerian Agama Jeneponto 
Drs. H. Basri Ponte. M.M. ia mengatakan bahwa: 
“Sikap teladan itu seperti menjadi contoh yang baik bagi orang lain”35 
Keteladanan adalah Sikap seorang pegawai yang mampu menjadi contoh yang 
baik bagi pegawai yang lain, memiliki akhlak terpuji, memberikan pelayanan dengan 
                                                          
34
 Hj. Salmah (48 tahun) Kasi PD Pontren Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 01 November 2018. 
35
 H. Basri Ponte .M.M Kasi PAI Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, Wawancara, 
Jeneponto 01 November 2018. 
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sikap yang baik, penuh keramahan serta membimbing dan mememberikan arahan 
kepada bawahan dan teman dalam melakukan pekerjaan yang baik dan dimulai dari 
diri sendiri. Dalam hal ini kembali diperkuat oleh Kepala Sub Bagian Tata usaha H. 
Ahcmad Hakim, S.Ag, M.Ag, mengenai sikap keteladanan ia mengatakan bahwa: 
“sebagai seorang pemimpin harus menjadi teladan yang baik, agar dapat 
menjadi contoh untuk para pegawainya.”36 
Keteladanan di tingkat pimpinan dan di tingkat para pegawai cenderung 
memiliki sisi yang berbeda. Kalau pimpinan yang dijadikan contoh maka disitu 
terdapat nilai. Sistem nilai kepemimpinan dalam bekerja keras dan cerdas cenderung 
mengalir ke kalangan pegawai. Dan diperhatikan, dipahami, dan ditiru oleh pegawai 
dalam bentuk nyata. Sampai suatu ketika sistem nilai itu  berubah menjadi perilaku 
budaya kerja. Hal ini tercermin dalam sifat Nabi Muhammad saw yaitu 
tabligh(menyampailan). 
Dengan terpenuhinya 5 budaya kerja ini maka apa yang diingin oleh instansi 
tersebut dapat memcapai tujuan yang telah ditetapkan. Islam sebagai agama yang 
hakikatnya telah meletakkan profesionalitas dalam manajemen, khususnya dengan 
yang berkaitan bagaimana seorang pemimpin memanage atau memberdayakan 
manusia dalam suatu organisasi atau suatu pekerjaan, untuk mencapai kesuksesan 
optimal. Pemusatan pada kontribusi fungsi sumber daya islami bagi keberhasilan 
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 H. Achmad Hakim (50 Tahun) Kasubag TU Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
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pencapaian tujuan strategis organisasi merupakan tugas seorang pemimpin. Maka 
seorang pemimpin yang baik akan selalu berpegang pada prinsip-prinsip profesional. 
Untuk setiap pengembangan kemampuan seorang pegawai haruslah dilakukan 
pelatihan agar kemampuannya dalam melaksanakan tugas semakin baik. Pelatihan 
yang dilakukan biasanya menyangkut pengalaman dan aktivitas yang dilakukan 
selama ini.Hal ini seperti yang diungkap oleh Kasi PD Pontren Hj Salmah S.Ag, 
M.Pd.I yaitu: 
“Biasanya kami disini bersama pegawai-pegawai yang lain biasa mengikuti 
kegitan yang bernuansa islami, biasa juga memperingati hari-hari besar 
Islam.”37 
Adapun kegiatan-kegitan keagamaan  yang biasa dilakukan di Kantor 
Kementerian Agama yaitu:  
a. Kegiatan Hari-hari Besar Islam (KHBI) 
Seperti yang diungkapkan oleh Analsis kepegawaian Hj Fahriah ia mengatakan 
bahwa: 
“Kegiatan keagamaan yang dilakukan juga di Kementerian Agama Kabupaten 
Jeneponto adalah kegiatan memperingati hari-hari besar Islam seperti: 
peringatan Isra’ Miraj, tahun baru hijriah, maulid Nabi Muhammad saw dan 
sebagainya.”38 
Peringatan hari-hari Besar Islam ini merupakan salah satu kegiatan 
keagamaan yang biasa dilakukan di Kantor Kementerian Agama Kabupaten 
                                                          
37Hj Salmah (48 tahun) Kasi PD Pontren Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
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Jeneponto yang dilaksanakan setiap hari-hari tertentu. Dengan melakukan berbagai 
perlombaan atau biasa juga hanya melakukan dzikir bersama di masjid Kantor saja 
bersama dengan pegawai. biasa juga mengundang tenaga pendidik dan siswa dari 
sekolah swasta maupun negeri untuk menghadiri perlombaan yang dibuat. 
b. Peringatan Hari Amal Bakti (HAB) 
Peringatan hari amal bakti adalah salah satu memperingati hari jadi 
Kementerian Agama yang biasa dilakukan setiap tanggal 3 januari, biasanya 
dilakukan perlombaan baik di tingkat olahraga maupun seni yang biasanya di hadiri 
oleh banyak tenaga pendidik dan siswa MA dan MTS negeri maupun swasta di 
Kabupaten Jeneponto. Dengan memperingati hari kelahiran Kementerian Agama bisa 
memperkuat integritas dan etos kerja dan sebagai pelayan masyarakat dan pengayom 
semua umat beragama. 
Dalam hal ini senada dengan apa yang diungkap oleh Kepala Sub Bagian Tata 
usaha H. Ahcmad Hakim, S.Ag, M.Ag, beliau mengatakan: 
“Dengan terlaksananya kegiatan ini memberi kerukunan dan keakraban 
kepada kita semua  jangan ada perbedaan yang membuat kita terpecah 
belah.”39 
Kegiatan ini dilakukan setiap tahun, biasanya dalam lomba yang dibuat diikuti 
oleh berbagai pertandingan dan seni yang bernuansa Islami. Pelaksanaan kegiatan ini 
sesuai dengan kemampuan masing-masing satuan kerja dengan mengendepankan 
prinsip kesederhanaan dan kenikmatan. Seperti pula yang diungkapkan oleh Kasi PD 
Pontren Hj Salmah S.Ag, M.Pd.I yaitu: 
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“Kami sangat mengapresiasi atas terlaksananya kegiatan ini, tanpa adanya 
kebersamaan kita kegiatan ini tidak dapat terlaksana sebagaimana 
mestinya.”40 
Kegiatan ini untuk tetap menjaga kekompakan serta dalam meningkatnya 
perannya. Kegiatan ini pula untuk mempererat persaudaraan diantara para pegawai. 
Persaudaraan yang terjalin karena Allah akan memudahkan segala urusan. 
c. Kelompok kerja penyuluh Agama  
Salah satu kegiatan yang sering dilakukan di Kantor Kementerian Agama 
adalah melakukan kelompok kerja penyuluh. Dalam hal ini seperti yang diungkap 
oleh Kasi Bimas Islam Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto Bapak H. 
Khaeruddin S.Ag, M.M ia mengatakan bahwa: 
“mudah-mudahan lewat kegiatan kelompok kerja penyuluh ini mampu 
membawa hal yang baik bagi seluruh masyarakat Jeneponto.”41 
Dengan adanya kegiatan tersebut diharapkan mampu menetralisir aliran-aliran 
yang sifatnya sesat dan menyesatkan khususnya bagi masyarakat yang ada di 
Kecamatan di daerah Kabupaten Jeneponto.  
Hal ini senada dengan apa yang diungkapkan oleh Kasi PAI Kementerian 
Agama Jeneponto Drs. H. Basri Ponte. M.M. ia mengatakan bahwa: 
“kegiatan tersebut merupakan program yang digelar satu bulan untuk satu 
Kecamatan dengan tujuan untuk meningkatkan persatuan penyuluh se-
Kabupaten jeneponto.”42 
                                                          
40
 Hj Salmah (48 tahun) Kasi PD Pontren Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 01 November 2018. 
41
 H. Khaeruddin (54 tahun) Kasi Bimas Islam Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 06 November 2018. 
42
 H. Basri Ponte .M.M Kasi PAI Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, Wawancara, 
Jeneponto 01 November 2018 
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Dengan adanya kelompok kerja penyuluh ini dapat memberikan penyuluhan 
Agama kepada kelompok-kelompok Majelis Taqlim di setiap kecamatan yang ada di 
Kabupaten Jeneponto. Agar persoalan-persoalan aliran yang mengatas namakan Islam 
tetapi tidak sesuai dengan ajaran syariat Islam dapat diantisipasi dan dinetralisir oleh 
penyuluh Kementerian Agama, karena ini sudah terjadi di beberapa daerah 
Kabupaten Jeneponto. 
d. Kegiatan dialog lintas Agama  
Kegiatan dialog lintas Agama adalah salah satu kegiatan yang dilakukan di 
Kantor Kementerian Agama yang bertemakan “tebarkan kedamaian hidup rukun dan 
damai dalam keberagaman”. Seperti yang diungkap oleh Rizaldi sebagai Staf 
Administrasi ia mengatakan:  
“ Dengan adanya kegiatan seperti ini kita dapat menjalin hubungan yang baik 
di lingkungan masing-masing.”43  
Kegiatan dialog lintas Agama sudah dilakukan di beberapa kabupaten, dengan 
tujuan utamanya untuk menciptakan suasana hidup rukun dan damai ditengah 
masyarakat, dalam bingkai bhineka tunggal ika. Kegiatan ini melibatkan 40 peserta, 
yang terdiri dari Tokoh Agama, Binma, Kepala Kantor Urusan Agama Kecamatan, 
penyulh Agama, Kecamatan, Guru Agama, Peghulu, dan beberapa ormas keagamaan 
yang ada di Kabupaten Jeneponto.  
Itulah beberapa kegiatan keagamaan yang dilakukan di Kantor Kementerian 
Agama Kabupaten Jeneponto, dengan terpenuhinya kegiatan tersebut dapat mengukur 
tingkat kemampuan seorang pegawai yang dapat dilihat dari terlaksananya kegiatan 
                                                          
43
 Rizaldi (22 tahun) Staff Administrasi Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, 
Wawancara, Jeneponto 01 November 2018. 
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yang dibuat. Hal lain juga diungkap oleh Kasi PAI Kementerian Agama Jeneponto 
Drs. H. Basri Ponte. M.M. ia mengatakan bahwa: 
“Terkait masalah sumber daya Islami yang ada di Kementerian Agama 
Kabupaten Jeneponto,disini kami menunaikan sholat berjamaah sebagi 
rutinitas yang harus terpenuhi, biasanya setelah sholat duhur mengdengarkan 
kultum selama 5 menit.”44 
Dalam hal ini sudah jelas bahwa sumber daya islami yang ada di Kementerian 
Agama  sudah terpenuhi dengan baik, dapat dilihat dari pelaksanaan sholat dzuhur 
secara berjamaah dan pelaksanaan kegiatan keagamaan yang dilakukan di Kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, dengan terpenuhinya ini maka kinerja 
pegawai semakin baik kedepannya dengan berlandaskan Al-Qur’an dan hadis. 
Dalam membangun sumber daya islami manusia adalah salah satu faktor 
pendukung untuk pemenuhan segala sumber daya yang ada. Islam memandang 
manusia secara totalitas atas apa yang terdapat pada dirinya, fitrah yang diberikan 
Allah kepadanya. Tidak ada sedikitpun yang diabaikan dan tidak memaksakan 
apapun selain apa yang dijadikan dalam rangka mencapai pembinaan seluruh potensi 
yang seimbang. 
Dapat disimpulkan bahwa SDI perlu ditangani secara serius untuk 
menigkatkan produktifitas dalam usaha untuk merealisasikan tujuan organisasi. 
Sumber daya Islami yang di maksud disini adalah nilai-nilai yang ada dalam Islam 
yang berasal dari Al-Qur’an dan Hadis.  
                                                          
44H. Basri Ponte .M.M Kasi PAI Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, Wawancara, 
Jeneponto 01 November 2018. 
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Kesimpulan dari uraian rumusan masalah  kedua di atas yaitu membangun 
sumber daya Islami di Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto dalam hal 
pengembangan SDI pegawai melalui kegiatan-kegiatan keagamaan seperti kegiatan 
hari-hari besar Islam, hari amal bakti, dialog lintas Agama dan kelompok kerja 
penyuluh Agama. Dengan mengikuti kegiatan tersebut dapat membentuk SDI secara 
efisien dan efektif, tujuan organisasi harus jelas dalam pengelolaan sumber daya 
Islami. Selain itu SDI juga harus mempunyai sifat yang melekat pada diri Nabi 
Muhammad saw yakni memiliki karakter amanah, fatanah, tablig dan siddiq. Dan 
semuanya dapat dilihat dalam 5 budaya kerja Kementerian Agama, dapat 
diaplikasikan secara bersamaan sehingga membentuk sumber daya manusia yang 
berkualitas berdasarkan syariat Islam. Dengan dilakukannya pengembangan 
keagamaan pegawai mampu meningkatkan kualitas ibadah, sehingga mampu 
berperan sebagai hamba Allah swt dalam memakmurkan kehidupan, khususnya 
masyarakat pada umumnya. 
Manajemen kinerja dalam membangun sumber daya islami pada pegawai 
Kementerian Agama Kabupaten jeneponto. Dilihat dari kinerja pegawai sudah 
berkualitas dengan baik. Untuk  membangun sumber daya islami pegawai yaitu 
dengan cara melakukan kegiatan keagamaan. 
 
 
 
 
95 
 
BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Setelah mengkaji dan meneliti Manajemen Kinerja dalam Membangun 
Sumber Daya Islami pada Pegawai Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto 
melalui partisipasi, wawancara mendalam, dan dokumentasi maka dapat dicapai 
kesimpulan yaitu:  
1. Manajemen kinerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto  
Dalam pelaksanaan manajemen kinerja pegawai yaitu perencanaan kegiatan   
Perencanaan yaitu penyusunan program, waktu yang dibutuhkan, biaya yang 
dikeluarkan, aspek kuantitas dan kualitas yang telah ditetapkan. Hal ini ditunjukkan 
dengan adanya pegawai yang selalu disiplin, tepat waktu dalam bekerja. Sehingga 
para pegawai menjadi antusias terhadap kinerjanya, Pada penilaian kinerja pegawai 
yaitu dibuat dalam bentuk SKP yang dibuat sendiri oleh pegawai, dalam menjalankan 
program yang disusun sebelumnya, menyusun rencana tingkat capaian kegiatan yang 
sudah berjalan dengan baik. Serta  telah dilakukan penilaian kinerja pegawai 
berdasarkan SKP, yang hasilnya dapat dilakukan sebagai pengembangan karir bagi 
seorang pegawai. 
2.  Membangun sumber daya islami di Kementerian Agama Kabupaten 
Jeneponto 
Berdasarkan temuan penelitian dan pembahasannya dalam  hal pengembangan 
SDI pegawai melalui kegiatan-kegiatan keagamaan seperti kegiatan hari-hari besar 
Islam, Hari amal bakti, kelompok kerja penyuluh Agama dan dialog lintas Agama. 
Dengan mengikuti kegiatan tersebut dapat membentuk SDI secara efisien dan efektif, 
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dalam pengelolaan sumber daya manusia. Selain itu SDI juga harus mempunyai sifat 
yang melekat pada diri Nabi Muhammad saw yakni memiliki karakter amanah, 
fatanah, tablig dan siddiq yang sesuai dengan budaya kerja Kementerian Agama. Dan 
semuanya dapat diaplikasikan secara bersamaan sehingga membentuk sumber daya 
manusia yang berkualitas berdasarkan syariat Islam. 
 
B. Implikasi Penelitian  
 Untuk meningkatkan manajemen kinerja dalam membangun sumber daya 
islami di Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, maka peneliti memberikan 
masukan kepada ketua Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto: 
1. Manajemen yang telah diterapkan di Kantor Kementerian Agama Kabupaten 
Jenepoto sudah maksimal meskipun SDM yang masih Belum memadai hal ini 
dilakukan agar pelayanan di tingkat masyarakat dapat terpenuhi dengan baik 
dan menjadi dasar pertimbangan untuk meningkatkan kinerja pegawainya. 
2. Sebaiknya Kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto dapat lebih baik 
dalam meningkatkan kinerja pegawainya agar target yang telah ditentukan 
dapat tercapai dengan baik. 
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 Wawancara dengan Staf Administrasi Kantor Kementerian Agama Kabupaten 
Jeneponto 
(Rizaldi) 
 
 
 
 
 
PEDOMAN WAWANCARA 
1. Bagaimana membangun sumber daya Islami di Kementerian Agama Kabupaten 
Jeneponto? 
a. Bagaimana profil Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto? 
b. Apakah perekrutan seorang pegawai berlandaskan dengan ciri-ciri sumber 
daya islami? 
c. Apakah SDI di Kementerian Agama ini sudah baik? 
d. Bagaimana peningkatan Sumber Daya Islami di kementerian Agama 
Kabupaten Jeneponto? 
e. Untuk peningkatan SDI Kegiatan-kegiatan keagamaan  apa saja yang di 
laksanakan untuk Meningkatkan kinerja pegawai di Kementerian Agama 
Kabupaten Jeneponto? 
2. Bagaimana penilaian kinerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten 
Jeneponto? 
a. Metode penilaian kinerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten 
Jeneponto? 
b. Bagaimana kualitas kinerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten 
jeneponto? 
c. Bagaimana peningkatan kinerja pegawai Kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Jeneponto? 
d. Bagaimana target prestasi seorang pegawai di Kementerian Agama 
Kabupaten Jeneponto? 
e. Bagaimana sistem pengawasan yang dilakukan untuk memantau hasil kerja 
seorang pegawai dilapangan? 
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